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Het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid heeft aan de Katholieke Universiteit
Nijmegen de opdracht verleend onderzoek in te stellen naar de volgende vragen:
1. In hoeverre wordt in de praktijk en in wet- en regelgeving, CAO’s en bedrijfsregelingen
ten aanzien van arbeidsvoorwaarden (met inbegrip van beloning en scholing) direct
onderscheid gemaakt op grond van handicap of chronische ziekte dan wel worden criteria
gehanteerd die kunnen worden geacht een indirect onderscheid in te houden naar handicap
of chronische ziekte?
2. In hoeverre wordt gehandicapten en chronisch zieken in wet- en regelgeving, CAO’s en
bedrijfsregelingen compensatie geboden voor de nadelen die zij ondervinden van hun
handicap of chronische ziekte, bijvoorbeeld door middel van een sociaal fonds?
3. In hoeverre wordt in de praktijk en in wet- en regelgeving en
bij de beëindiging van de arbeidsverhouding onderscheid gemaakt naar handicap of
chronische ziekte?
2. Het kader: Richtlijn 2000/78/EG
Op 27 november 2000 is door de Raad van de Europese Unie een Richtlijn1 op grond van art.
13 EG-Verdrag vastgesteld2 waarbij een discriminatieverbod (onder meer) op grond van
handicap bij de toegang, arbeidsvoorwaarden en ontslag wordt geregeld. Implementatie van
deze richtlijn in Nederland zal aanpassing van wet- en regelgeving noodzakelijk maken, en
mogelijk tot nu toe gangbare praktijken verbieden en wel in verband met het volgende:
- alle wettelijke en bestuursrechtelijke bepalingen die met het beginsel van gelijke behandeling
in strijd zijn, dienen te worden afgeschaft (art. 16 sub a Richtlijn);
- alle met het beginsel van gelijke behandeling in strijd zijnde bepalingen in individuele of
collectieve contracten of overeenkomsten dienen nietig te worden of te kunnen worden
verklaard of te worden gewijzigd (art. 16 sub b Richtlijn);
                                                            
1 Voor de tekst van de richtlijn zie bijlage I
2 Pb 2000 L 303/16
2- redelijke aanpassingen moeten worden gedaan voor personen met handicaps, teneinde
voldoen aan het beginsel van gelijke behandeling te bewerkstelligen (art. 5 Richtlijn).
Aandacht verdient dat onder het begrip discriminatie, als omschreven in artikel 2 van de
Richtlijn, valt zowel directe en indirecte discriminatie, als intimidatie (art. 2 lid 3) alsmede
opdracht tot discriminatie (art. 2 lid 4 Richtlijn).
In verband met deze uit de Richtlijn voortvloeiende verplichtingen moet nagegaan worden in
welke gevallen in de Nederlandse wet- en regelgeving onderscheid op grond van handicap of
chronische ziekte (verder: onderscheid), zowel direct als indirect, voorkomt. Ook dient na te
worden gegaan in hoeverre redelijke aanpassingen met betrekking tot arbeidsdeelneming in
verband met handicap of chronische ziekte worden geboden.3
3. Aanpak beantwoording onderzoeksvragen
Voor wat betreft de bij de beantwoording van de onderzoeksvragen te hanteren methode moet
onderscheid worden gemaakt tussen het juridisch en het empirisch deel van dit onderzoek. Voor
het beantwoorden van de gestelde vragen voor wat betreft het juridisch deel is allereerst
noodzakelijk inzicht te verkrijgen in welke gevallen direct dan wel indirect onderscheid wordt
gemaakt. Aansluitend bij de begrippen zoals die in de Richtlijn worden gehanteerd en op basis
van andere Europese gelijke behandelingsregelgeving is ontwikkeld wordt er van uitgegaan dat
met direct onderscheid wordt bedoeld onderscheid waarbij wordt verwezen naar een bepaalde
eigenschap of hoedanigheid (de discriminatiegrond, in casu de handicap of chronische ziekte)
of een onlosmakelijk daarmee verbonden hoedanigheid of eigenschap. Indirecte discriminatie
vindt plaats wanneer een ogenschijnlijk neutrale bepaling of praktijk of een ogenschijnlijk
neutraal criterium nadelig effect heeft op een gehandicapte of chronisch zieke.
Verboden direct onderscheid vindt plaats wanneer de verwijzing naar de eigenschap of
hoedanigheid plaats vindt zonder dat een beroep wordt gedaan op een toegestane
uitzonderingsmogelijkheid. Indirect onderscheid is verboden wanneer geen objectieve
rechtvaardiging wordt aangevoerd voor het gedrag of de maatregel die discriminerend effect
heeft.
                                                            
3 Zie met betrekking tot het begrip “redelijke aanpassing” A.C. Hendriks, Kroniek handicap en recht. NJCM-
bulletin 2001, p 19-28.
3Van een objectieve rechtvaardiging is sprake wanneer het gedrag of de maatregel door een
legitiem doel wordt gerechtvaardigd en de middelen om dat doel te verwezenlijken, gepast en
nodig zijn (art. 2 sub 2 sub b Richtlijn).
Op dit moment bestaat geen duidelijk beeld welke eigenschappen of hoedanigheden
onlosmakelijk met handicap of chronische ziekte verbonden zijn. Ook is problematisch welke
kenmerken, eigenschappen of hoedanigheden van gehandicapten of chronisch zieken maken
dat ogenschijnlijk neutraal gedrag of maatregel een nadelig effect ten opzichte van hen te
weeg brengt. In hoeverre maatregelen worden genomen of voorgeschreven om intimidatie op
grond van handicap tegen te gaan is onbekend. Onbekend is ten slotte in welke gevallen
redelijke aanpassingen gedaan zouden moeten worden.
Hoe deze gegevens op het spoor te komen? In literatuur - voor een belangrijk deel documenten
afkomstig van organisaties van belanghebbenden - zijn dergelijke gegevens hier en daar te
vinden. Het komt voor dat het daardoor gevormde beeld nog lacuneus is.
Een vergelijking valt te trekken met de wijze waarop inzicht is ontstaan met betrekking tot de
vraag welke criteria in feite indirect onderscheid naar geslacht teweeg brengen. Dacht men
oorspronkelijk dat vooral kostwinnerschap een dergelijk criterium was, inmiddels is door de
praktijk en door procedures die door vrouwen zijn ingezet, duidelijk geworden dat het hanteren
van andere criteria, bijvoorbeeld deeltijd, in vele gevallen een dergelijk onderscheid teweeg
brengen.
Dit onderzoek probeert vooraf meer helderheid te verschaffen over de vraag welke criteria in
feite onderscheid op grond van handicap of chronische ziekte te weeg brengen. Daartoe zijn
allereerst gehandicapten en chronisch zieken, of hun vertegenwoordigers, ter zake onder-
vraagd. Voorts is informatie op dit punt geput uit literatuur, onder meer rapporten die door
verenigingen van belanghebbenden zijn gepubliceerd.
Is op deze wijze inzicht verworven in de kenmerken en eigenschappen die onlosmakelijk met
een handicap of chronische ziekte verbonden zijn, dan wel die maken dat toepassing van
bepaalde ogenschijnlijk neutrale regelingen of praktijken voor de gehandicapte of chronisch
zieke een nadelig effect hebben, dan wel welke aanpassingen noodzakelijk zijn om
gehandicapten in het arbeidsproces in te schakelen, dan kan de beantwoording van de
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arbeidsovereenkomsten en wetgeving.
De eerste onderzoeksvraag, samengevat, luidt daarbij:
Waar wordt in wet- en regelgeving, en in CAO’s onderscheid op grond van handicap of
chronische ziekte gemaakt?
Nagegaan wordt waar in wet- en regelgeving, dan wel in CAO’s, rechtstreeks verwezen wordt
naar (een) handicap of chronische ziekte dan wel een onlosmakelijk daarmee verbonden
eigenschap, en welke algemene maatregelen worden genomen of praktijken gehanteerd die voor
gehandicapten of chronisch zieken een nadelig effect hebben.
Enige complicaties liggen in het volgende. Allereerst kan het problematisch zijn het hanteren
van een bepaald criterium als direct dan wel indirect onderscheid op grond van handicap of
chronische ziekte aan te merken. Levert bijvoorbeeld verwijzing naar ziekte (zoals in het
verbod van opzegging tijdens ziekte) direct of indirect onderscheid als hier bedoeld op? Aan de
ene kant kan gezegd worden dat gehandicapten en chronisch zieken een grotere groep vormen
dan degenen die bedoeld worden in art. 7:670 lid 1 BW. Daar gaat het immers om
ongeschiktheid tot het verrichten van arbeid wegens ziekte. Lang niet alle gehandicapten en
chronisch zieken zijn onder deze groep te vangen: integendeel, velen verrichten hun arbeid. Aan
de andere kant kan men stellen dat een zieke per definitie hoort tot de groep die met het verbod
van onderscheid als bedoeld in deze richtlijn beoogd wordt. Weliswaar is van definitie van
handicap afgezien, maar duidelijk is dat het gaat om een beperking in verband met de arbeid. In
dit rapport wagen wij ons niet aan beslissingen op concrete punten: dat zijn knopen die de
wetgever, aan de hand aan de definitie in de richtlijn, moet doorhakken. Over de vraag of dat
op correcte wijze is gebeurd, beslist het Hof van Justitie van de Europese gemeenschappen.
Het is van groot belang of een bepaald onderscheid als direct dan wel als indirect onderscheid
moet worden aangemerkt. In de systematiek van de richtlijn, en die systematiek zal door de
Nederlandse wetgever moeten worden geïmplementeerd, is direct onderscheid alleen
toegestaan wanneer daarbij een beroep wordt gedaan op een van de limitatief omschreven
uitzonderingsgronden. Indirect onderscheid daarentegen kent een veel ruimere mogelijkheid van
rechtvaardiging. Indirect onderscheid levert geen schending van het beginsel van gelijke
behandeling op wanneer het objectief gerechtvaardigd is. Het Hof van Justitie van de Europese
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een objectieve rechtvaardiging sprake is, door de nationale rechter uitgevoerd moet worden.
Voorstelbaar is dat een bepaalde maatregel niet voor iedere handicap of chronische ziekte
direct dan wel indirect onderscheid tot gevolg heeft. Verder is een probleem dat een
onderscheid op grond van ziekte of handicap niet alle gehandicapten of chronisch zieken in
dezelfde mate nadelig zal treffen. Het hanteren van wachtdagen bij loonbetaling tijdens ziekte
zal bijvoorbeeld sommige chronisch zieken nadelig treffen, anderen niet. In dit onderzoek is ten
aanzien van dit probleem de volgende lijn aangehouden: het gaat om de vraag of het betreffende
onderscheid in feite meer gehandicapten of chronisch zieken dan niet-gehandicapten of niet-
chronisch zieken nadelig treft.
Bij het beantwoorden van de tweede vraag:
In hoeverre worden gehandicapten en chronisch zieken in wet- en regelgeving, CAO’s en
bedrijfsregelingen compensatie geboden voor de nadelen die zij ondervinden van hun
handicap of chronische ziekte, bijvoorbeeld door middel van een sociaal fonds?
is in het bijzonder het volgende van belang.
Naast vanzelfsprekende en als compensatie voor (arbeidsmarkt)nadeel bedoelde regelingen als
het ontslagverbod tijdens ziekte en reïntegratievoorzieningen kunnen zich ook minder
vanzelfsprekende regelingen ter zake voordoen. Ook met betrekking tot de omschrijving van
compenserende maatregelen zal voorlichting door vertegenwoordigers van belanghebbenden
onontbeerlijk zijn. Dit onderwerp vormt daarom ook uitdrukkelijk voorwerp van gesprek met
(vertegenwoordigers van) belanghebbenden en aandachtspunt bij het bestuderen van literatuur.
Is een beeld verkregen van wat als compenserende maatregel kan worden aangemerkt, dan
kunnen wet- en regelgeving CAO’s en bedrijfsregelingen worden gescreened op dit element.
Bij de bewerking van de derde onderzoeksvraag:
In hoeverre wordt in de praktijk en in wet- en regelgeving en CAO’s bij de beëindiging van
de arbeidsverhouding onderscheid gemaakt naar handicap of chronische ziekte?
is eveneens een juist beeld van de betekenis van onderscheid (direct en indirect) noodzakelijk.
Preliminair zal ook hiervoor gebruik gemaakt worden van kennis die in gesprekken en
6literatuurstudie is vergaard. Vervolgens worden collectieve arbeidsovereenkomsten en
wetgeving ook op dit element gescreened.
Bij het uitvoeren van het onderzoek zijn steeds deze drie vragen tezamen genomen. Reden voor
het samen nemen van de eerste twee vragen is, dat het nalaten redelijke aanpassingen te doen
discriminatie in de zin van de richtlijn oplevert. In de praktijk ligt bovendien het toepassen van
(uniforme) criteria die voor bepaalde (groepen) gehandicapten nadelig uitpakken en het nalaten
specifieke compenserende maatregelen te treffen, in elkaars verlengde of overlappen elkaar.
Als voorbeeld: het hanteren van uniforme aanvangstijden kan voor (bepaalde) gehandicapten of
chronisch zieken nadelig zijn in vergelijking met niet-gehandicapten. Het toepassen van de
uniforme aanvangstijd-regel is de keerzijde van de weigering voor de gehandicapte aangepaste
aanvangstijden te regelen. Voorts ligt het voor de hand regelingen met betrekking tot ontslag te
bestuderen in het verlengde van regelingen die op andere aspecten van de arbeidsverhouding
betrekking hebben.
Het empirische deel van het onderzoek is op andere wijze aangepakt.
Het onderzoek van de praktijk betreft de tewerkstelling van arbeidsgehandicapten en chronisch
zieken. De vraagstelling in dit deel van het onderzoek betreft in het bijzonder de maatregelen
die binnen arbeidsorganisaties worden genomen om de inschakeling van gehandicapten en
chronisch zieken mogelijk te maken en de deelname aan het arbeidsproces te bestendigen. Het
gaat daarbij niet alleen om de toepassing van compenserende maatregelen voor de nadelen die
arbeidsgehandicapten en chronisch zieken bij de arbeid ondervinden, zoals bijvoorbeeld
vermindering van het werktempo of aanpassing van apparatuur. Het bieden van gelijke kansen
op het (opnieuw) verwerven en behouden van betaalde arbeid kan immers zeer uiteenlopende
maatregelen vereisen op het gebied van het personeelsmanagement, of bijvoorbeeld een
specifieke bedrijfscultuur, een bepaalde stijl van leidinggeven en een positieve opstelling van
arbeidscollega’s. Zowel formele als informele bedrijfsregelingen en praktijken van
personeelsbeleid als afspraken tussen bedrijven onderling betreffende de tewerkstelling van
gehandicapten en de daarbij gehanteerde procedures worden onderzocht. In het onderzoek is de
aandacht vooral gericht op het opsporen van succesvolle praktijken op bedrijfsniveau die onder
de nieuwe wet- en regelgeving als voorbeeld kunnen dienen. Daarnaast wordt een verkenning
7uitgevoerd van de omstandigheden en regelingen op branche- en nationaal niveau, die de
ontwikkeling en toepassing van dergelijke praktijken mogelijk maken dan wel belemmeren.
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Methode van onderzoek
1. Onderzoek onder (vertegenwoordigers van) gehandicapten en chronisch zieken
Ter beantwoording van de onderzoeksvraag is onderzoek gedaan onder (vertegenwoordigers
van) gehandicapten en chronisch zieken, onderzoek met betrekking tot praktijken, onderzoek van
collectieve arbeidsovereenkomsten en onderzoek van wetgeving. Over de bij deze
onderscheiden onderzoeken gevolgde methoden het volgende.
Het onderzoek onder (vertegenwoordigers van) gehandicapten en chronisch zieken was
gericht op het verkrijgen van informatie met betrekking tot de vraag welke belemmeringen en
problemen gehandicapten ervaren wanneer zij aan het arbeidsproces (willen) deelnemen. De
inventarisatie van belemmeringen en problemenn is beperkt tot de relatie
werkgever/werknemer. Het terrein van de sociale zekerheidsuitkeringen is immers buiten de
werkingssfeer van richtlijn 2000/78/EG. Het was, terzijde opgemerkt, opvallend hoe vaak in de
gesprekken de wijze waarop bijvoorbeeld de Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten
wordt uitgevoerd en de uitkeringsstructuur van de arbeidsongeschiktheidsverzekeringen
aangewezen werd als (belangrijke) hinderpaal bij het verkrijgen en behouden van arbeid.
Het materiaal is verzameld door het voeren van gesprekken en het doornemen van literatuur.
Een eerste vraag die zich voordeed was, welke organisaties gevraagd zouden worden als
gesprekspartner op te treden. In Nederland organiseren gehandicapten en chronisch zieken zich
langs twee lijnen. De eerste lijn is die van de aard van de handicap of ziekte: slechtzienden en
blinden, ouderverenigingen (betreffende verstandelijk gehandicapten), (ex-)psychiatrische
patiënten enz. Deze verenigingen houden zich bezig met de behartiging van de belangen van hun
specifieke doelgroep op tal van terreinen, bijvoorbeeld werk, sport, toegankelijkheid van
openbare gebouwen en voorzieningen enz. De verenigingen hebben zich deels gebundeld in
koepelorganisaties, zoals de Chronisch zieken en Gehandicapten Raad Nederland.
De tweede lijn waarlangs gehandicapten zich organiseren of ten behoeve van gehandicapten
organisatievormen worden gevonden is die van de maatschappelijke activiteit, waarop men
zich richt. Het betreft bijvoorbeeld de positie van gehandicapten in de sociale zekerheid
(WAO-Platforms) of de positie van gehandicapten in de arbeid (Stichting Start Kans).
9Voor het voeren van de gesprekken voor dit onderzoek is met beide typen organisatie contact
gezocht. Er is contact gezocht met organisaties die mensen met een vergelijkbare type beperking
binnen hun geledingen sluiten omdat werd verondersteld dat een vergelijkbare type beperking
vergelijkbare - specifieke - aanpassingen noodzakelijk zou maken en voor een deel
vergelijkbare problemen met zich zou brengen. De ICIDH-24 onderscheidt een achttal functies,
waarbij beperkingen kunnen optreden. Voor arbeid, en de noodzaak van eventuele aanpassing,
is relevant te onderscheiden tussen functies die betrekking hebben op communicatie, mentale
functies, en overige. Bij de mentale functies dient dan nog onderscheiden te worden
verstandelijke enerzijds en psychische of psychiatrische aandoeningen anderzijds.
Voorts is gesproken met organisaties die zich bezig houden met de positie in verband met de
terreinen waarop de richtlijn zich specifiek richt, dus organisaties die zich bezig houden met
gehandicapten en chronisch zieken en arbeid, plaatsing in de arbeid enz.
De organisaties zijn opgespoord door internet te raadplegen op trefwoorden als arbeid en
handicap, chronische ziekte, visuele handicap enz. Voorts is in een paar gevallen
doorverwezen. Een lijst van de geraadpleegde organisaties is opgenomen onder bijlage II.5 De
gesprekken zijn gevoerd door de onderzoekers. Zij namen steeds 1 à 2 uur in beslag.
Voorafgaand aan de gesprekken is een brief met daarin de te bespreken vragen toegezonden
(bijlage III).
Door de Chronisch zieken en Gehandicapten Raad Nederland is een verkorte versie van de
brief met de uitleg van het onderzoek en de vragenlijst verspreidt over de verschillende
provinciale WAO-platforms, met de vraag deze in behandeling te nemen. Daarop is geen
reactie ontvangen. Wij zijn niet in staat geweest gesprekken te voeren met organisaties van
kankerpatiënten. Wel hebben deze enige brochures toegezonden.
De literatuur die in verband met de onderhavige vraag is geraadpleegd, bestond uit rapporten
van de belangenorganisaties. Deze literatuur is met name gevonden door adviezen van de
belangenorganisaties waarmee we gesprekken hebben gevoerd. Het betreft in een aantal
gevallen geschriften die op basis van klachtenlijnen, gesprekken met betrokkenen en dergelijke
informatie geven over belemmeringen die gehandicapten en chronisch zieken ondervinden bij
het verkrijgen en behouden van arbeid, en bij een gelijke behandeling in de arbeid. Voorts zijn
                                                            
4 www.who.int/icidh/
5 De onderzoekers danken de heer mr. A.C. Hendriks voor zijn waardevolle adviezen op dit punt en zijn
introducties.
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rapporten en literatuur uit andere bron (bijvoorbeeld TNO-Arbeid) geraadpleegd in verband
met deze vraag.
2. Onderzoek betreffende de praktijk van arbeidsorganisaties
De voor het onderzoek met betrekking tot de praktijk bij arbeidsorganisaties benodigde data
zijn ontleend aan:
- recente rapporten over de arbeidsmarktpositie van arbeidsgehandicapten en chronisch zieken
en rapportages betreffende de evaluatie van recente wet- en regelgeving op onderhavig gebied;
- gesprekken met twee beleidsmedewerkers, gespecialiseerd op het gebied van reïntegratie, van
de FNV;
- een gesprek met twee secretarissen sociale zaken van VNO-NCW;
- een interview met een vertegenwoordiger van een reïntegratiebedrijf;
- enkele gesprekken met vertegenwoordigers van bedrijven die actief zijn aangaande de
inschakeling van de doelgroep in het arbeidsproces;
- enkele gesprekken met onderzoekers van TNO Arbeid, gespecialiseerd op onderhavig terrein;
- een bezoek aan twee sociale werkvoorzieningbedrijven (SW-bedrijven) te weten LICOM en
de Diamant Groep.
Aanvankelijk was voorzien ook een zestal ondernemingen die goede praktijkvoorbeelden
zouden kunnen leveren, in de vorm van een casestudie, in het onderzoek te betrekken.
Kennisname van de bij TNO Arbeid voorhanden en voor dit onderzoek ter beschikking staande
casestudies leerde ons dat hier al de benodigde gegevens voorhanden waren, zodat niet
opnieuw een beroep hoefde te worden gedaan op de bereidwilligheid van ondernemingen om
tijd voor onderzoek in te ruimen. De navolgende informatie over succesvolle praktijken op
bedrijfsniveau en de daarvoor benodigde condities zijn in belangrijke mate gebaseerd op de
door TNO Arbeid verrichtte casestudies .
3. Onderzoek van collectieve arbeidsovereenkomsten
Het onderzoek naar collectieve arbeidsovereenkomsten is als volgt aangepakt.
Collectieve arbeidsovereenkomsten zijn bekeken op de vraag of daarin direct of indirect
onderscheid op grond van handicap wordt gemaakt, dan wel of nagelaten wordt aanpassingen
aan te brengen.
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Met betrekking tot de wijze waarop CAO-bepalingen zijn verzameld en geselecteerd is het
volgende op te merken.
Doel van dit onderdeel van het onderzoek was een indruk te krijgen van de wijze waarop in
CAO’s regelingen met betrekking tot gehandicapten of chronisch zieken zijn neergelegd. Zijn er
voorbeelden van direct onderscheid, van indirect onderscheid, of van (ontbreken van) redelijke
aanpassingen? Brengen CAO’s regelingen tot stand die bijdragen aan gelijke behandeling van
gehandicapten?
Deze doelstelling indiceert de wijze van verzameling en selectie van te bestuderen CAO’s.
Aangenomen is dat problemen in verband met arbeid van gehandicapten of chronisch zieken
verschillen al naargelang het de aard van de te verrichten werkzaamheden betreft. Aangenomen
is voorts dat de mogelijkheid van aanpassing van de arbeid en de arbeidsorganisatie verschilt
naar gelang de omvang van de onderneming.
Om een indruk van het type bepalingen in verband met onderscheid op grond van handicap of
chronische ziekte te verkrijgen is er daarom uit iedere sector6 een bedrijfstak-CAO gekozen, en
bovendien, indien in de verzameling van de Arbeidsinspectie aanwezig, een ondernemings-
CAO. Op die manier konden voorbeelden uit verschillende typen bedrijven worden bestudeerd:
waar veel lichamelijk zwaar werk is, of waar dat minder het geval is. Bovendien kon nagegaan
worden wat voor typen bepalingen voorkomen in CAO’s die ook van toepassing zijn op
kleinere bedrijven (bedrijfstaks-CAO), en welk type bepalingen in regelingen die alleen voor
een groot bedrijf (ondernemings-CAO, voor zover van toepassing op een groot bedrijf) gelden.
Deze verzameling is aangevuld met CAO’s waarvan we op bepaalde gronden verwachten dat
daarin bepalingen als door ons gezocht zouden voorkomen. Die verwachting was bijvoorbeeld
gewekt in gesprekken met (organisaties van) belanghebbenden of overige literatuur. Steeds is
de meest recente tekst in de verzameling van de Arbeidsinspectie geraadpleegd. Dat is in een
aantal gevallen een tekst die al enige jaren oud is.7
4. Onderzoek van wetgeving
Voor het onderzoek naar mogelijke discriminatie van gehandicapten en chronisch zieken in of
op grond van wetgeving is de relevante wet- en regelgeving geraadpleegd. Als relevante wet-
                                                            
6 De Arbeidsinspectie heeft het bedrijfsleven, naar gelang de bedrijvigheid, in sectoren ingedeeld.
7 Voor een overzicht zie bijlage V.
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en regelgeving wordt aangenomen de wet- en regelgeving die verzameld is in de bundel
“Arbeidswetgeving”.8 In die bundel zijn vele op de arbeidsverhouding toepasselijke regelingen
bijeen gebracht. De ook in die bundel opgenomen socialezekerheidsregelingen zijn buiten
beschouwing gelaten. De aandacht is gericht op wetten en regelingen die van betekenis zijn
voor de verhouding werkgever/werknemer, en de daarmee corresponderende collectieve
relaties, omdat dat de relaties zijn waar de richtlijn zich specifiek op richt. Betalingen op grond
van wettelijke sociale zekerheid blijven immers buiten de werkingsfeer van de richtlijn (art. 3
lid 3 Richtlijn).
De betreffende wet- en regelgeving is bestudeerd naar het voorkomen van
1. rechtstreekse verwijzingen naar ziekte of handicap;
2. bepalingen die op een of andere manier aanknopen bij kenmerken die (bij voorbeeld op
grond van de gesprekken met (vertegenwoordigers van) belanghebbenden) als specifiek van
betekenis voor deze groep zijn aangemerkt;
3. regels waarbij onvoldoende rekening wordt gehouden met voor gehandicapten noodzakelijke
of wenselijke condities;
4. regels waarbij onvoldoende aanpassingen voor gehandicapten worden gedaan, bijvoorbeeld
in de vorm van uitzonderingen op algemene regels;
5. bepalingen waarin onvoldoende aanpassingen worden gedaan terwijl voor andere groepen
wel specifieke aanpassingen worden voorgeschreven;
6. bepalingen waar uitdrukkelijk of impliciet rekening wordt gehouden met handicaps of
chronische ziekten.
5. Terminologie
In dit onderzoek worden de begrippen handicap en chronische ziekte gehanteerd. Het begrip
handicap wordt in de richtlijn niet gedefinieerd. Gezien de materiële werkingssfeer van de
richtlijn ligt het voor de hand dat het gaat om beperkingen in verband met het verrichten van
arbeid. Het spraakgebruik pleegt voorts bij handicap met name te refereren aan door medische
oorzaken ontstane beperkingen. Dat zal ook in dit rapport worden gedaan.
                                                            
8 (18e druk, 2000) door I.P. Asscher-Vonk.
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Hoofdstuk 3 
Wanneer is van (indirecte) discriminatie sprake?
1. Inleiding
Zoals in hoofdstuk 1 uiteengezet, was het noodzakelijk het antwoord op deze vraag op te sporen
door bij (vertegenwoordigers van) gehandicapten en chronisch zieken te rade te gaan. Op die
wijze zou inzicht kunnen worden verkregen in de problemen die gehandicapten bij het
deelnemen aan arbeid ondervinden. Inventarisatie van die problemen reflecteert de
verplichtingen tot vermijden van ongelijke behandeling of het doen van redelijke aanpassingen.
Behalve door gesprekken is kennis vergaard door bestudering van literatuur die in belangrijke
mate door (vertegenwoordigers van) gehandicapten is aangedragen.
2. Bevindingen
Allereerst komen de zaken aan de orde die bij nagenoeg alle typen handicap of chronische
ziekte een rol lijken te spelen. Vervolgens wordt aandacht geschonken aan die onderwerpen die
meer op de specifieke groepen gehandicapten of chronisch zieken betrekking hebben.
Een eerste probleem dat mensen met een handicap in verband met de arbeid ondervinden is de
vraag of bij een sollicitatie de kwaal vermeld moet worden.9
Belemmeringen zijn voorts dat mensen ondersteuning en bemiddeling nodig hebben bij het
vinden van werk, dat mensen bij de medische keuring die de werkgever hen laat ondergaan
uitgeselecteerd worden, en dat er voorzieningen en aanpassingen nodig zijn, maar dat er geen of
niet snel genoeg subsidie aanwezig is.
Een zichtbare aandoening levert problemen op in verband met de vaak door werkgevers
gestelde eis dat werknemers er representatief uit moeten zien. Dit geldt voor alle typen
gehandicapten. Lichamelijk gehandicapten, maar ook verstandelijk gehandicapten worden in
het bijzonder geconfronteerd met het feit dat in deze op uiterlijk en representativiteit gerichte
maatschappij veel op uiterlijk wordt geselecteerd.
                                                            
9 Breed Platform Verzekerden en Werk / Helpdesk Gezondheid, Werk en Verzekeringen, Helpdesk
Gezondheid, Werk en Verzekeringen Rapportage 1999, mei 2000, Amsterdam. Uit het rapport blijkt dat 68%
van de bellers langdurige lichamelijke klachten heeft en 23% heeft psychische problemen. Bij 92% spelen de
gezondheidsproblemen op dit moment en bij de rest betreft het een afgesloten periode.
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Tot de kenmerken die gevonden kunnen worden onder vrijwel alle typen gehandicapten en
chronisch zieken behoort voorts het punt productiviteit. Het is vaak niet mogelijk om op volle
kracht te werken en dezelfde productie per tijdseenheid te leveren als ‘gezonde’ mensen.
Hierdoor ontstaat een stresssituatie. De optie deeltijdwerk is hiervoor niet (in alle gevallen)
een goed werkende oplossing. Mensen die een deeltijdbaan hebben, zullen ook voor de
‘deeltijd’ dat ze werken op 100% productiviteit moeten werken. Een oplossing zou kunnen zijn
dat het voor gehandicapten mogelijk is om op een bij hun handicap passende productieniveau te
functioneren. Dit zal dan wel plaats dienen te vinden met behoud van loon, althans van inkomen.
De vraag is hoe de daarmee gemoeide kosten gecompenseerd moeten worden. Niet altijd zijn
de regelingen hierop toegesneden.
Voorts bestaat bij vrijwel alle typen gehandicapten en chronisch zieken de behoefte aan
flexibiliteit met betrekking tot de tijden waarop gewerkt wordt. In sommige gevallen hebben
mensen met een handicap of chronische ziekte een strak of een aangepast dag- en nachtritme.
Voor hen is een standaard werkdag niet vol te houden. Mensen zijn bijvoorbeeld door
medicijngebruik of afhankelijkheid van hulp bij het opstaan of vervoer niet in staat om
‘s ochtends op tijd op hun werk te zijn. Tevens zullen bezoeken aan artsen of therapeuten
geregeld onderbrekingen van het werk met zich meebrengen. Het zou een uitkomst zijn als deze
mensen hun eigen werktijden zouden kunnen indelen, dit ook in verband met
vervoersproblemen.
Aan de andere kant levert een aan werknemers gestelde eis van flexibiliteit met betrekking tot
arbeidsduur en arbeidstijden in vele gevallen problemen op. Immers overwerken en het
draaien van nachtdiensten zal vaak niet mogelijk zijn.
Hieraan verwant is het punt dat het voor veel mensen het niet (meer) mogelijk is om fulltime te
werken. Vermoeidheid is een algemeen kenmerk. Eén van de redenen is dat het privé-leven
vaak veel meer inspanning eist dan bij ‘gezonde’ mensen. Het vereiste van voltijd bij een
functie zal dan ook in vele gevallen nadelige gevolgen hebben voor chronisch zieken en
gehandicapten. Het vervullen van de functie in deeltijd is dan een oplossing. (Dit lijdt
uitzondering in geval van verstandelijk gehandicapten. Onder deze groep is de behoefte een
volledige werkweek te werken groot.)
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Het volmaken van even veel dienstjaren als ‘gezonde’ mensen is voorts vaak niet haalbaar. Het
pas op latere leeftijd kunnen beginnen met werken, het geregeld uitvallen en het slechts in
deeltijd kunnen werken, hebben invloed op het aantal gemaakte dienstjaren. Dit heeft weer
gevolgen voor de anciënniteit bij ontslag en het opbouwen van pensioen.
Intermitterend (ziekte)verzuim is een verschijnsel dat vaak voorkomt. Mensen moeten
bijvoorbeeld een dag thuis blijven omdat ze voelen dat ze hun geestelijke of lichamelijke grens
aan het bereiken zijn. Ook mensen die vaak een operatie moeten ondergaan zijn geregeld een
periode afwezig. Het geregeld afwezig zijn, geeft ook een psychische druk. Mensen voelen zich
uitbuiters en de collegae hebben vooroordelen.
Het Breed Platform verzekerden en werk/Helpdesk gezondheid, werk en verzekeringen10 noemt
de volgende problemen bij het verkrijgen van werk: problemen in verband met keuring en/of
gezondheidsvragen, niet in aanmerking komen voor REA-maatregelen, geen werk krijgen
wegens (zichtbare) aandoening. Bij klachten bij het behoud van werk figureren onder meer
onvoldoende aanpassing van de werkplek, onheuse bejegening, geen aandacht voor
arbeidsomstandigheden op het werk. Ook in dit rapport wordt gewezen op het belang van
representatief uiterlijk.
Uit de Rapportage gehandicapten 200011 is nog toe te voegen dat mensen met een chronische
ziekte fysieke arbeidsomstandigheden slechter ervaren dan niet chronisch zieken. Mensen met
een chronische ziekte ervaren bovendien een hogere werkdruk en oordelen ook negatiever over
de ervaren autonomie in het werk
Aanpassingen zijn vaak nodig om iemand weer op zijn eigen werkplek te laten werken of om
een arbeidsgehandicapte te kunnen aannemen. Deze aanpassingen kosten geld en dat is voor de
werkgevers een reden om van aanname af te zien. Een veel gehoorde klacht is dat de
procedures die gevolgd moeten worden om aanpassingen op grond van de Wet REA vergoed te
krijgen ingewikkeld zijn en lang duren. Lang wachten op aanpassingen belemmert inschakeling
in de arbeid, ook omdat tijdsverloop op zichzelf een hinderpaal kan zijn. Hoe langer met
inschakeling in de arbeid gewacht wordt, hoe groter de afstand tot de arbeidsmarkt wordt.
                                                            
10 Helpdesk gezondheid, werk en verzekeringen, rapportage 1999, Amsterdam 2000.
11 M.M.Y. de Klerk, Rapportage gehandicapten 2000, Den Haag: SCP, juli 2000
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Begeleiding op de werkvloer in verschillende vormen is noodzakelijk. Een van de problemen
waar mensen tegenaan lopen is dat ze wanneer ze (weer) aan het werk zijn ze de nodige
begeleiding missen en daardoor vastlopen. Te denken valt aan een mentor of een jobcoach die
de mensen begeleidt bij hun werk.
Uit Bovenkerk12 valt nog toe te voegen dat flexibiliteit bijvoorbeeld in de vorm van  inspringen
voor collega’s, minder te verwachten is van gehandicapte werknemers. Dit is vooral van
belang voor kleine bedrijven.
Wanneer het gaat om behoud van werk13 geeft een aanzienlijk deel van de mensen aan dat het
verlies van het werk het gevolg is van het conflict met betrekking tot het behoud van werk. Als
belemmeringen worden genoemd:
- er zijn voorzieningen op de werkplek nodig;
- gebruik maken van het openbaar vervoer is noodzakelijk, maar niet te doen in verband met
werktijden omdat het openbaar vervoer op de bewuste tijden niet rijdt;
- niet meer in staat zijn het eigen werk nog te verrichten;
- men wil graag halve dagen werken of de werktijden flexibel in kunnen delen.
Hendriks14 verwerpt zowel de beperkte inzetbaarheid van gehandicapten als de met
tewerkstelling van gehandicapten gemoeide kosten als voldoende verklaring voor de beperkte
arbeidsdeelname van gehandicapten. Hij wijst met name op de beeldvorming. Dat betreft zowel
de omstandigheid dat in verband met tewerkstelling financiële risico’s worden verondersteld,
als het feit dat werkgevers representatieve werknemers willen en liever niet met gehandicapten
geconfronteerd worden. De financiële risico’s hebben volgens Hendriks in verband met de
privatisering van de sociale verzekering, inderdaad geleid tot verminderde arbeidskansen voor
gehandicapten. Ook de voorkeur voor representatieve werknemers en de angst voor en
onbekendheid met handicaps vormen een obstakel voor de gelijke toegang tot de arbeid voor
gehandicapten.
                                                            
12 F. Bovenkerk e.a. Onderzoek naar discriminatie van mensen met een handicap, Utrecht 1994.
13 Van de mensen die met vragen over dit onderwerp bij de Helpdesk kwamen was 35,5% man en 62,5% vrouw.
51% van de klachten is van bedrijven die gelijk aan of meer dan 100 werknemers in dienst hebben.
14 A.C. Hendriks, Gelijke toegang tot de arbeid voor gehandicapten, diss. Amsterdam 2000, p. 35-39.
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Knelpunten voor reïntegratie specifiek voor vrouwen in de WAO 15 die te maken hebben met de
relatie werkgever/werknemer zijn reorganisatie of verhuizing van het bedrijf. Bijvoorbeeld
doordat de woon/werkafstand voor vrouwen met een handicap te groot wordt. Meeverhuizen is
in vele gevallen geen optie, omdat de partner vanwege zijn werk niet kan meeverhuizen. Dit
leidt tot problemen in de privé-sfeer. Ook wordt genoemd weinig begrip op het werk,
waaronder intimidatie. Speciaal in de lagere sectoren, waar veel vrouwen werken,
bijvoorbeeld in thuiszorg en schoonmaak zijn weinig reïntegratiemogelijkheden.
Knelpunt voor reïntegratie bij de eigen werkgever kan zijn het soort bedrijf: kleine bedrijven
hebben vaak geen reïntegratiemogelijkheden. Ook in sectoren waar zwaar lichamelijk werk
moet worden verricht is reïntegratie vaak niet mogelijk. Onder het eigen niveau moeten
reïntegreren (in plaats van uren aanpassen) leidt in vele gevallen tot vernieuwde uitval. Met
betrekking tot vrouwelijke WAO-ers is het zinvol, omdat hun uitgangspositie zozeer verschilt
van mannelijke WAO-ers, te pleiten voor verruiming van het begrip arbeid. Daartoe zouden
ook gekend moeten worden vormen van een eigen bedrijf, zelfstandig werk, onbetaald werk of
vrijwilligerswerk.16
Een aantal problemen en kenmerken speelt bij specifieke handicaps of chronische ziekten een
rol.
Mensen met een visuele handicap ondervinden in vele gevallen problemen met het verwerven
en verwerken van informatie en communicatie. Wat de informatie betreft moet gedacht worden
aan lezen. Braille is niet steeds een oplossing: iemand met een visuele handicap is niet in alle
gevallen het braille machtig. Veel informatie is – als al in braille beschikbaar – daarom
niettemin niet of met moeite toegankelijk, hetgeen tijd en productieverlies met zich meebrengt.
Daarnaast levert de klassieke tekst in zwartdruk problemen op.
Het toegenomen computergebruik levert specifieke hinderpalen op. De problemen voor visueel
gehandicapten bij het gebruik van computers hebben veelal te maken met de oog-hand
coördinatie. Grafische tekens zijn niet volledig omzetbaar in braille. Windows is erg grafisch.
Schakelt men over van naar DOS naar Windows dan geeft dit daardoor problemen. Voor het
verwerken van informatie kan men toetscommando’s gebruiken in plaats van de muis. Men moet
                                                            
15 Landelijk overleg vrouwen en arbeidsongeschiktheid, Apocalyps 1999, Utrecht, maart 2000
16 C.W.J. Wevers, J.J.M.Besseling, E.L. de Vos (TNO Arbeid), De realiteit. Integrale rapportage evaluatie
Wet REA, Ministerie van Sociale zaken en Werkgelegenheid, De Haag: Elsevier bedrijfsinformatie, 2001.
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deze commando’s dan wel allemaal uit het hoofd weten of op andere wijze kunnen achterhalen.
Specifieke aanpassingen zijn nodig: de aandoeningen vergen aanpassingen zoals bijvoorbeeld
een aanpassing van de monitor, het beeldscherm, gebruik van spraakcomputer, braille of een
vergrotingssysteem.
Voor visueel gehandicapten is informatieverwerking in toenemende mate een probleem, ook
buiten het gebied van tekst lezen en computergebruik. Bijna alle apparaten werken met een
display. Dit heeft te maken met de visualisering en digitalisering van de samenleving. Voor
slechthorenden en doven is dit dé uitkomst; visueel gehandicapten zien zich echter voor veel
hindernissen geplaatst.
Communicatie is met name een probleem voor mensen met een auditieve handicap. Een
lawaaiige werkomgeving is vaak bezwaarlijk; het gesprek is dan moeilijk te onderscheiden van
de achtergrondgeluiden.
Bij de arbeidsdeelneming van verstandelijk gehandicapten is de mogelijkheid van begeleid
werken van het grootste belang, en vooral ook dat er ruimte is de jobcoach regelmatig terug te
laten komen. Een verstandelijk gehandicapte zal niet gauw toegeven of beseffen dat een
taakuitbreiding zijn mogelijkheden te boven gaat. Het is aan de jobcoach om tijdig in te grijpen.
Bij verstandelijk gehandicapten wordt in het algemeen niet de behoefte aan korter werken of
meer vrij gevoeld, integendeel. Eenvoudige, helder gestructureerde taken en eenduidige
opdrachten zijn vaak bevorderlijk voor een geslaagde arbeidsdeelname van mensen uit deze
groep.
Een van de belangrijkste problemen waarmee personen met een psychische of psychiatrische
aandoening in verband met de arbeid worden geconfronteerd zijn de vooroordelen met
betrekking tot en de beeldvorming omtrent mensen met een psychische aandoening.17
Werkgevers zijn bang voor een terugval van de werknemer en de kosten die dat met zich
meebrengt. Dit leidt tot een selectie bij de aanname. Verder weten zowel werkgever als andere
werknemers vaak niet hoe ze moeten omgaan met mensen met een psychische aandoening. Men
lijkt men te denken: ‘Eens gek, altijd gek’. Dit leidt tot problemen met collega’s en derden.
                                                            
17 Zie het rapport ‘Over werk gesproken’
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Mensen zullen vaak moeten liegen over de reden van afwezigheid in verband met de handicap.
Het is immers maatschappelijk meer aanvaard om rugklachten te hebben dan in de put te zitten.
Verder speelt nog heel sterk de medische keuring. Veel artsen weten niet wat ze mogen vragen
bij een keuring en wanneer ze überhaupt een keuring mogen uitvoeren. Bij de keuring zou men
zich er duidelijk van bewust moeten zijn dat gaat om het voldoen aan de functievereisten en niet
om de rest van iemands persoon.
Aandacht verdient voorts dat mensen die op latere leeftijd een lichamelijke handicap krijgen,
bijna per definitie er ook psychische problemen bij zullen krijgen. Bij deze mensen worden die
psychische problemen nogal eens vergeten. Zodra ze lichamelijk beter zijn, worden ze geacht in
het geheel beter te zijn. De problemen die komen door het psychische klachten worden nogal
eens vergeten en niet begeleid.
Als specifieke problemen in verband met psychische of psychiatrische handicaps komen uit de
literatuur18 de volgende belemmeringen bij het krijgen van werk naar voren
- de geestelijke handicap of het WAO-verleden wordt vermoed oorzaak te zijn van de negatieve
uitslag van de sollicitatieprocedure;
- 47% van de klachten gaat er over dat men weer aan het werk wil, maar zich daarbij niet
voldoende gesteund voelt, onder andere door uitvoeringsinstellingen en werkgevers.
Wanneer het gaat om behoud van werk worden de volgende belemmeringen genoemd:
- er zijn geen voorzieningen of aanpassingen op de werkplek. Daarbij wordt door een aantal
mensen tevens geklaagd over afwezigheid van bereidheid van de werkgever voorzieningen tot
stand te brengen;
- contact met de Arbo-arts verloopt negatief (tweederde van de mensen geeft dit aan).
Wanneer mensen die kanker hebben of hebben gehad19 zich niet meer ziek voelen wil dat niet
zeggen dat ze hun werk weer gewoon kunnen hervatten. Sommige mensen hebben lang last van
bijwerkingen of zijn genoodzaakt een prothese te dragen. Is er geen sprake van lichamelijke
problemen dan spelen er vaak nog psychische problemen die bij de verwerking optreden.
                                                            
18 Stichting Pandora Over werk gesproken. Dit rapport is gebaseerd op klachten van mensen met een
psychische of psychiatrische problemen die gebeld hebben met de helpdesk Gezondheid, Werk en
Verzekeringen in het jaar 1999. Vele van deze mensen die de helpdesk bellen geven aan dat ze overspannen zijn.
19 Nederlandse Federatie van Kankerpatiëntenverenigingen, Brochure: Werk en Kanker, augustus 2000,
Amsterdam:
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Of er problemen optreden met betrekking tot het werk hangt van veel dingen af. Elke
kankerpatiënt heeft zijn eigen problemen. Standaardproblemen die men kan tegen komen met
betrekking tot de werksituatie betreffen onder andere: aangepast werk, terugkeer naar de oude
werksituatie en ontslag. Het gaat er om dat kanker een beladen ziekte is en dat door het verlies
van het contact met het werk het ziekteverhaal nog wel eens een eigen leven gaat leiden. Het
komt nog al eens voor dat snel na de behandeling die de werknemer heeft ondergaan de
werkgever aandringt op een (te vroege) werkhervatting. Ten slotte is belemmerend dat iemand
die kanker heeft gehad in het algemeen pas na jaren beter wordt verklaard.
3. Conclusie
Hieronder zijn de aspecten die, blijkens gesprekken met organisaties van gehandicapten en
literatuurstudie van belang zijn voor het onderwerp gelijke behandeling van gehandicapten,
gerangschikt naar algemene kenmerken en specifieke kenmerken. De specifieke kenmerken






- aandacht voor privé-situatie werknemer
- begeleiding op de werkvloer
Specifiek
Arbeidsomstandigheden:
- onvoldoende aanpassing van de werkplek
- plaats van het bedrijf (verhuizing, woon-werkafstand)




- vaste aanvangs- en eindtijden en pauzes
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In het bijzonder bij arbeidsvoorwaarden:
- tempo maken
- vaste vrije dagen en vakantiedagen, termijn aankondigen snipperdagen
- ontbreken van mogelijkheid van deeltijd
- ontbreken van mogelijkheid om minder te presteren
- intermitterend (ziekte)verzuim, wachtdagen, samentelling van ziekteperioden
In het bijzonder bij beloning:
- prestatiebeloning
In het bijzonder bij ontslag:
- volmaken dienstjaren, anciënniteit
Aandachtspunten
De problemen die gehandicapten en chronisch zieken bij het verkrijgen en behouden van arbeid
ondervinden betreffen enerzijds vooroordelen met betrekking tot de ziektehistorie, met
betrekking tot representativiteit enz. Anderzijds gaat het om het achterwege blijven of niet tijdig
beschikbaar zijn van noodzakelijke aanpassingen.
Van eminent belang echter lijkt de omstandigheid dat in organisatorisch opzicht rekening
gehouden moet worden met gehandicapten en chronisch zieken in die zin dat niet (automatisch)
ten aanzien van deze groep dezelfde eisen gesteld moeten worden en dezelfde
veronderstellingen gehanteerd als ten aanzien van andere werknemers. Het betreft punten als het
niet kunnen opbrengen van de van andere werknemers verlangde prestatie, het behoefte hebben




De praktijk van arbeidsorganisaties
1. Inleiding
In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek naar de bedrijfspraktijk inzake de
tewerkstelling van arbeidsgehandicapten en chronisch zieken en de daarvoor relevante
omstandigheden en condities gepresenteerd.
Het Sociaal en Cultureel Planbureau besteedt in zijn ‘Rapportage gehandicapten 2000’
aandacht aan de economische zelfstandigheid van mensen met chronische ziekten, lichamelijke
beperkingen, psychische stoornissen en verstandelijke beperkingen. Volgens het SCP zijn er in
Nederland naar schatting 450.000 à 500.000 zelfstandig wonende mensen met een ernstige
lichamelijke beperking. Binnen de potentiële beroepsbevolking (15-65-jarigen) hebben naar
schatting 150.000 mensen ernstige lichamelijke beperkingen en ruim 450.000 mensen matige
beperkingen. Het blijkt dat vrouwen vaker te maken hebben met lichamelijke beperkingen dan
mannen.
Nederland kent ruim 100.000 verstandelijk gehandicapten, waarvan circa 52.000 mensen met
een ernstige verstandelijke beperking.
Er zijn circa 1,5 miljoen chronisch zieken.
In 1998 hebben circa 2,5 miljoen volwassenen (18-65 jarigen) te maken gehad met psychische
stoornissen.
Bovenstaande prevalentiegegevens betreffende mensen met lichamelijke of verstandelijke
beperkingen zijn gebaseerd op studies uit de jaren tachtig. Op basis van demografische
voorspellingen wordt echter verwacht dat als gevolg van de vergrijzing van de
beroepsbevolking het aandeel oudere werknemers en daarmee het aantal mensen met
lichamelijke beperkingen en/of chronische ziekten de komende jaren zal toenemen. Immers,
onder oudere werknemers is het aandeel personen met beperkingen relatief hoog.
Naarmate het aantal beperkingen per persoon groter is, is de kans op deelname aan betaalde
arbeid kleiner. Maar lichamelijke beperkingen vormen een grotere drempel om aan het
arbeidsproces deel te nemen dan chronische ziekten (SCP, 2000). Van de mensen met een
ernstige of minimaal matige beperking die deel uitmaken van de potentiële beroepsbevolking
werkt slechts 24%. De SCP-rapportage laat ook zien dat de lagere arbeidsdeelname in
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belangrijke mate samenhangt met het relatief lage opleidingsniveau en de naar verhouding
hogere leeftijd van de mensen met een lichamelijke beperking of chronische ziekte. Maar ook
blijkt dat een lagere opleiding en een hogere leeftijd als zodanig de kans op betaalde arbeid
verminderen. Het SCP concludeert dan ook dat de arbeidsreïntegratie van mensen met
beperkingen zich met name zou moeten richten op laag opgeleide en oudere mensen.
Van de mensen met psychische problemen werkt 57%. Mensen met meervoudige psychische
problemen hebben een aanzienlijk kleinere kans op betaalde arbeid.
Uit onderzoek van de arbeidsbemiddeling van chronisch zieken blijkt dat vrouwen een
geringere kans hebben om weer aan het werk te komen dan mannen. Dit houdt enerzijds verband
met het feit dat arbeidsbemiddeling zich vooral richt op mensen met relatief gunstige
arbeidsmarktkenmerken, zoals bijvoorbeeld het fulltime willen of kunnen werken, en anderzijds
dat vrouwen zich minder actief betonen aangaande reïntegratie in het geval hun sociale netwerk
afwijzend staat tegenover arbeidsparticipatie.
Concluderend kan worden vastgesteld dat de ernst en cumulatie van beperkingen, een lage
opleiding en hogere leeftijd, geslachtsspecifieke kenmerken en omstandigheden en
discriminerende praktijken van arbeidsbemiddelende organisaties de kans op deelname aan
betaalde arbeid negatief beïnvloeden.
In dit hoofdstuk wordt de praktijk in het arbeidsleven ten aanzien van werk door gehandicapten
en chronisch zieken beschreven.
Onder de Bevindingen (2) worden achtereenvolgens voorbeelden van succesvolle
bedrijfspraktijken en de daarmee verband houdende condities en voorwaarden beschreven
(2.1), komen ervaringen van een tweetal sociale-werkvoorzieningsbedrijven met de detachering
en uitstroom naar het vrije bedrijf aan de orde (2.2), is aandacht voor een voorbeeld van een
aanpak op sectorniveau (2.3) en releveren wij ten slotte (2.4) de opvattingen en rol van de
centrale werkgevers- en werknemerscentrales.
2. Bevindingen
2.1 Bedrijfspraktijken
In deze paragraaf wordt de aandacht gericht op positief te waarderen aanpakken betreffende de
bevordering en bestendiging van arbeidsdeelname van gehandicapten op bedrijfsniveau. Het
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gaat met name om benaderingen die door een werknemer als “redelijke aanpassingen” van een
bedrijf kan worden verlangd.
Binnen de doelgroep zijn twee hoofdgroeperingen te onderscheiden:
- ‘internen’, d.w.z. medewerkers of voormalige medewerkers van het bedrijf in kwestie die
gehandicapt zijn geraakt, en
- ‘externen’, gehandicapten die nog niet eerder bij het bedrijf zijn aangesteld.
Vrijwel al onze informanten zijn het erover eens dat voor zover bedrijven al actief zijn
aangaande de tewerkstelling van gehandicapten, de aandacht in verreweg de meeste gevallen
gericht is op ‘de eigen mensen’. In ons verkennend onderzoek zijn slechts enkele bedrijven
gevonden die zich welbewust ook richten op de ‘externen’. Het betreft bijvoorbeeld enkele
transportondernemingen die een pro-actief reïntegratiebeleid voor de eigen werknemers
aanvullen met de werving en tewerkstelling van vooral (ex-)WAO’ers. Ook voor deze
bedrijven is het moeilijk om potentieel geschikte ‘externe’ gehandicapten te vinden. De
betreffende instanties, zoals het GAK, blijken niet over adequate gegevens over de
arbeidsmogelijkheden van de bij hen geregistreerde mensen te beschikken. Hierdoor is de
werving en selectie voor de bedrijven (onnodig) kostbaar. Maar de krapte op de betreffende
arbeidsdeelmarkt noopt deze ondernemingen het rekruteringsveld te verbreden. Overigens zijn
de resultaten zeer bemoedigend. Zowel de ‘internen’ als de ‘externen’ blijken zeer
gemotiveerde en loyale arbeidskrachten.
Dat de bedrijven de reïntegratie-inspanningen vooral richten op de ‘internen’ is begrijpelijk:
- met name sedert de invoering van het geheel aan maatregelen in de sfeer van de Ziektewet en
de WAO, waarvan de laatste de WULBZ en de Pemba, hebben bedrijven een direct financieel
belang bij het zo spoedig mogelijk weer aan het werk helpen van de eigen medewerkers, en
- een actief reïntegratiebeleid wordt door de overige medewerkers over het algemeen als vorm
van goed personeelsmanagement gezien en versterkt vertrouwen in de bedrijfsleiding.
Bovendien wordt al doende het imago van de onderneming op de externe arbeidsmarkt
versterkt. Met name in een tijd van arbeidsschaarste en toenemende druk op ‘maatschappelijk
verantwoord ondernemen’ is dit een niet onbelangrijk neveneffect van een ‘goed’
personeelsmanagement voor alle categorieën medewerkers.
De grote Nederlandse ondernemingen zijn over het algemeen, zo is de indruk van veel
informanten, redelijk tot zeer actief betreffende de reïntegratie van de ‘internen’. Dit is in het
bijzonder het geval bij de marktbedrijven met een eigen arbodienst. Overigens hoeft dit niet te
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betekenen dat de kleinere bedrijven dienaangaande geen initiatieven ontplooien. Maar vanwege
het feit dat personeelsmanagement in dit type bedrijven veel minder is geformaliseerd zijn de
relevante maatregelen minder gemakkelijk waarneembaar. Derhalve kan over de omvang en
betekenis van het in kleine bedrijven gevoerde reïntegratiebeleid ten aanzien van de ‘internen’
moeilijk een empirisch gefundeerde uitspraak worden gedaan.
Context en flankerend beleid
Wat doen de voorbeeldbedrijven in concreto, hoe doen ze dat en welke flankerende
beleidsmaatregelen en aanpassingen zijn typerend voor deze aanpakken? De beantwoording van
deze vragen is in belangrijke mate gebaseerd op de bevindingen van een onderzoek van TNO
Arbeid naar Disability Management (DM) onder 28 Nederlandse bedrijven die gelden als
koploper op het terrein van preventie, verzuimbegeleiding, reïntegratie en werven van
gehandicapten. DM betreft het “regisseren van de optimale inzetbaarheid van
arbeidsgehandicapte werknemers, rekening houdend met hun functionele beperkingen” (TNO
Arbeid, 1999). De meeste van deze bedrijven zijn genomineerd voor de werkgeversprijs
“Kroon op het werk”.
Koploperbedrijven komen voor in uiteenlopende sectoren en variëren naar grootte. De
implementatie van DM krijgt echter gestalte in twee overheersende bedrijfsculturen:
- een tot op zekere hoogte paternalistische cultuur, waarbij ‘van boven af’ wordt gezorgd voor
de werknemer, zowel op het werk als daarbuiten; deze cultuur werd aangetroffen in
familiebedrijven met minder dan 100 werknemers en bij middelgrote zorg- en
onderwijsinstellingen, en
- een cultuur waarbij werknemers relatief veel verantwoordelijkheid hebben; dit type
koploperbedrijf is onderdeel van een multinational, kent een platte structuur en heeft een interne
arbodienst.
Kenmerkend voor deze bedrijven is dat men uitgaat van de vermogens van de gehandicapten (en
andere medewerkers). De vermogens worden belangrijker geacht dan de beperkingen. Voorts is
er onderling vertrouwen tussen leidinggevenden en medewerkers, is gezondheid een wezenlijk
en vanzelfsprekend onderdeel van het sociaal beleid en wordt voor DM tijd, geld en
menskracht uitgetrokken. Een positieve opstelling van de bedrijfs- of instellingsleiding is een
noodzakelijke voorwaarde voor de ontwikkeling van een of andere vorm van DM. Maar, zoals
ook op andere terreinen van personeelsmanagement en -praktijken, heeft de direct
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leidinggevende de cruciale rol bij de tewerkstelling van en het werken met gehandicapten. Deze
vormt de spil in het proces: is direct verantwoordelijk, verkent de mogelijkheden van de
werknemer in relatie tot de mogelijkheden van de organisatie, adviseert de bedrijfsleiding
inzake de benodigde aanpassingen (compensaties voor arbeidshandicaps) en, zo blijkt ook uit
ander onderzoek (ASR, 2001), speelt een belangrijke rol bij het bevorderen van de acceptatie
van de overige medewerkers van de speciale voorzieningen en specifieke aanpak die de
gehandicapte collega worden geboden. Acceptatie van de gehandicapte door de directe
collega’s blijkt een absolute voorwaarde voor succesvolle integratie en het voorkomen van
discriminatie in de arbeidssituatie.
Concrete maatregelen
Vele van de voor dit onderzoek geraadpleegde bronnen en informanten bevestigen dat er niet
één ideale benadering is van de integratie van mensen met beperkingen. Er kan geen sprake zijn
van een standaard aanpak. De problemen met een eenduidige classificatie van
arbeidsbeperkingen en categorieën gehandicapten en chronisch zieken met
arbeidsbelemmeringen wijzen hier al op. Elke arbeidsgehandicapte vraagt om een op diens
specifieke (combinatie van) mogelijkheden en beperkingen toegespitste aanpak.
Waar ook vrijwel algehele overeenstemming over bestaat is het feit dat snelheid van handelen
cruciaal is voor een effectieve reïntegratie. Zo snel mogelijk na ziekmelding of constatering van
het ontstaan of voorkomen van belemmeringen dient het reïntegratieproces te worden gestart.
Ook hier heeft de direct leidinggevende een cruciale rol.
Vrijwel elke werknemer heeft tot op zekere hoogte begeleiding nodig bij zijn werk en
loopbaan. Dit geldt in het bijzonder voor gehandicapten. Een op individuele maat toegesneden
aanpassingsstrategie moet vergezeld gaan van een geregelde en relatief intensieve begeleiding,
bij voorkeur door de direct leidinggevende.
Daarnaast is veel aandacht nodig voor het verkrijgen van bemiddeling en ondersteuning door
organisatie-interne of -externe actoren en instanties bij interne of externe herplaatsingen indien
daarmee de belangen van betrokkenen gediend zijn. Op een andere arbeidspositie kan iemand
met beperkingen wellicht zijn arbeidsmogelijkheden beter benutten.
Overigens zijn de ervaringen van bedrijven en instellingen met de ondersteuning van
Arbeidsvoorziening, uvi’s en externe arbodiensten dienaangaande, evenals met betrekking tot
andere diensten van deze instellingen nogal eens negatief tot zeer negatief. Gesproken wordt
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over ondeskundigheid, gebrek aan ondersteuning vanwege het feit dat dit soort instellingen
vooral bezig lijkt met interne reorganisatievraagstukken, een gebrek aan onderlinge afstemming
en het niet beschikken over de voor succesvolle (her)plaatsing of reïntegratie benodigde
gegevens over de cliënten/gehandicapten.
Een punt van aandacht en zorg betreft voorts het verwerven van REA- en andere middelen voor
de financiering van eventueel benodigde aanpassingen. Van verschillende kanten werd
meegedeeld dat de vereiste procedures ingewikkeld en onnodig tijdrovend zijn. In veel
gevallen lijken de daarmee verbonden kosten en tijdsinvesteringen zodanig hoog te worden
ingeschat dat de werkgever er maar van afziet en uit eigen middelen de benodigde gelden
fourneert. Eerder in dit rapport is vastgesteld dat de gehandicaptenorganisaties dezelfde
ervaring hebben.
Overigens is het niet alleen een kwestie van geld. Slechts bepaalde compenserende maatregelen
vragen om extra financiële middelen. Onderstaande opsomming bevat een overzicht van
betrekkelijk veelvuldig toegepaste reïntegratiemaatregelen (deels ontleend aan SCP, 2000).
Van een aantal maatregelen is een concreet voorbeeld, in de meeste gevallen ontleend aan de
koploperbedrijven, bijgevoegd:
- herplaatsing, bijvoorbeeld in een andere functie, in het eigen of ander bedrijf, waar beter
gebruik van voorhanden arbeidsvermogen kan worden gemaakt en waar de (fysieke, cognitieve
of verstandelijke beperkingen) geen of minder relevant zijn;
- proefplaatsing, een plaatsing is een andere of aangepaste functie met de mogelijkheid
gedurende een bepaalde periode terug te keren naar de oude positie wanneer de nieuwe functie
niet zou bevallen;
- aanpassing functie-inhoud, bijvoorbeeld meer gevarieerde taken ter voorkoming van
langdurige eenzijdige belasting; dit kan ook worden gerealiseerd door functieroulatie;
- aanpassing taakomvang; in bepaalde gevallen is een volledige dagtaak te belastend en is
reductie van de werktijd geboden, dan wel een beperking van de taakintensiteit gewenst.
- scholing/training; gericht op het verwerven van voor de nieuwe, of aangepaste functie vereiste
kwalificaties.
- aanpassing werktijden, bijvoorbeeld aanstelling voor enkele dagen per week, en wel die
dagen waarop een nierpatiënt niet gedialiseerd hoeft te worden; aanvang en einde werktijd
aangepast aan de vervoerssituatie van betrokkene in kader woon-werkverkeer;
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- aanpassing werkplek, bijvoorbeeld een aangepaste stoel en een aangepast bed in de cabine
van een vrachtwagen;
- aanpassing arbeidsomstandigheden, bijvoorbeeld een mobiele telefoon voor iemand die zich
moeilijk kan verplaatsen;
- aanpassing machines en/of hulpmiddelen, bijvoorbeeld aangepaste hoogte en/of aangepaste
bedieningstoetsen;
- aanpassing toegankelijkheid van gebouw/afdeling/werkplek, bijvoorbeeld een lift of
aanpassing van deuren en drempels;
- voorziening woon-werkverkeer, bijvoorbeeld (aangepast) vervoer van bedrijfswege van en
naar de woning van betrokkenen;
- inkomenssuppletie.
Een aantal maatregelen in bovenstaand overzicht vereisen niet zozeer (extra) financiële
middelen als wel de bereidheid om rekening te houden met de specifieke mogelijkheden en
beperkingen van de medewerker. Overigens zijn veel van de genoemde maatregelen niet alleen
of bij uitstek toepasbaar voor personen met (“erkende”) belemmeringen. Organisatorische en
personele maatregelen zijn immers bij voorkeur altijd gericht op het ‘matchen’ van de
mogelijkheden en beperkingen van werknemers (gehandicapt of niet) en de arbeidssituatie
(arbeidsinhoud, -omstandigheden, -verhoudingen en -voorwaarden).
Een ander punt is dat compenserende maatregelen voor arbeidsgehandicapten gemakkelijk de
jaloezie kunnen opwekken van de arbeidscollega’s en aanleiding zijn voor discriminerende
bejegening van de gehandicapte medewerker.
Ervaringen met dit soort discriminerende praktijken op de werkvloer was onlangs voor een
arbo-coördinator in dienst van een bouwonderneming, een Koploperbedrijf, aanleiding om
voor de onderneming een anti-discriminatierichtlijn op te stellen. Deze richtlijn geeft het
slachtoffer en andere getuigen (bijvoorbeeld ‘omstanders’, directe collega’s) van
discriminatiepraktijken gedragsrichtlijnen en handvatten. Kern van de richtlijn betreft de
verplichting ervaren of waargenomen discriminatoire behandeling te melden aan de directe
chef. De directe chef is de eerst aangewezene om corrigerend op te treden.
Het feit dat zelfs in een koploperbedrijf een dergelijke richtlijn moest worden opgesteld moge
indicatief zijn voor de omvang en verspreiding van discriminerende praktijken jegens
arbeidsgehandicapten.
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Opmerkelijk, ten slotte, is het feit dat de doelgroep zelf, de direct betrokkenen, veelal object
van beleid zijn, van het ‘van-boven-af’-beleid, maar zelf geen stem in het kapittel hebben. Niet
alleen het feit dat zij krachtens de vigerende wet- en regelgeving geen recht hebben om
werkaanpassingen af te dwingen zal hier debet aan zijn. Verschillende onderzoekingen laten
ook zien dat gehandicapten zelf nogal eens bevreesd zijn hun wensen en belangen naar voren te
brengen, vanwege de vrees dat dit tot negatieve reacties van de zijde van de arbeidsorganisatie
en collega’s aanleiding kan zijn.
2.2 Ervaringen van SW-bedrijven
Met vertegenwoordigers van twee sociale-werkvoorzieningsbedrijven zijn ten behoeve van dit
onderzoek gesprekken gevoerd. Daarbij ging het niet zozeer om het verkrijgen van informatie
over de wijze waarop binnen deze bedrijven de arbeidssituatie wordt aangepast aan de
mogelijkheden en beperkingen van de sw-werknemer als wel om het verwerven van inzicht in
de ervaringen van de SW-bedrijven met succesvolle detachering en uitplaatsing van sw-ers.
Welke aanpassingen worden door de inlenende bedrijven en nieuwe werkgevers gedaan en
welke afspraken tussen SW-bedrijf en de andere bedrijven bevorderen een succesvolle
toepassing daarvan?
Onderstaand worden de voornaamste bevindingen kort samengevat.
SW-bedrijven hebben onder meer de wettelijke taak zo mogelijk de sw-werknemer terug te
geleiden naar een arbeidspositie in het reguliere bedrijfsleven. Uitplaatsing van sw-ers is
relatief moeilijk, allereerst omdat realisatie van deze taak op gespannen voet kan staan met de
noodzaak ook zoveel mogelijk ‘economisch’ te functioneren en omdat het toch al geringe
aandeel werknemers die voor uitplaatsing in aanmerking komen naar verwachting verder zal
slinken als gevolg van de invoering van de nWSW (waardoor alleen nog gehandicapten met
ernstige beperkingen voor beschermde tewerkstelling in aanmerking komen). Als reden wordt
voorts door de respondenten aangevoerd dat voor de met uitplaatsing gepaard gaande kosten
geen beroep kan worden gedaan op extra financiële middelen zoals die andere categorieën
herintreders, bijvoorbeeld WAO’ers, hiervoor ter beschikking staan.
Detacheren van sw-ers bij externe bedrijven blijkt succesvoller naarmate de werkgevers
minder (financieel) risico lopen, naarmate de begeleiding van de gedetacheerden vanuit het
SW-bedrijf dan wel het inlenende bedrijf beter geregeld is, bijvoorbeeld met behulp van job
coaches of casemanagers, en er sprake is van geregelde en goede contacten en afstemming
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tussen beide soorten bedrijven en er afspraken gemaakt kunnen worden over aanvullende
scholing van betrokkenen en er een garantieregeling voor terugplaatsing van betrokkenen wordt
afgesproken. Als algemene voorwaarde geldt dat de risico’s voor de werkgever worden
geminimaliseerd. Dit kan bijvoorbeeld gebeuren door (tijdelijke) loonkostensuppleties en het
bieden van de garantie dat betrokkenen gedurende een bepaalde periode weer teruggeplaatst
kunnen worden binnen een SW-bedrijf. De ervaring is bovendien dat de directe werkleiding
bepalend is voor het welslagen van detachering of uitplaatsing.
Ook de vertegenwoordigers van de SW-bedrijven maken melding van het feit dat het bieden
van kansen op een (aangepaste) plaats op de reguliere arbeidsmarkt wordt bemoeilijkt door het
feit dat allerlei instanties langs elkaar heen werken en bovendien op hun eigen deelterrein vaak
verre van optimaal functioneren. Een integrale aanpak, centrale regie en een dienstverlenende
opstelling met deskundige en tijdige specialistische inbreng van de kant van de verschillende
instellingen is geboden, maar blijkt niet of nauwelijks te realiseren. Per saldo worden mensen
met arbeidsbeperkingen hierdoor, in de visie van de informanten, indirect ten zeerste
gediscrimineerd.
Overigens moet worden geconstateerd dat SW-bedrijven niet altijd zeer geneigd zijn hun, in
economisch-produktief opzicht beste werknemers uit te plaatsen, zoals ook sw-werknemers
nogal eens de veiligheid en geborgenheid van een dienstbetrekking bij de SW verkiezen boven
een terugkeer naar het “vrije bedrijf”.
2.3 Aanpak op sectorniveau
Tot nu toe zijn alleen praktijken van afzonderlijke bedrijven of in het kader van reïntegratie
samenwerkende bedrijven aan de orde geweest. In deze paragraaf wordt kort ingegaan op een
aanpak die primair op branche/sectorniveau is ontwikkeld en wordt gedragen. Het voorbeeld
betreft de versnelde reïntegratieaanpak van de BGZ Wegvervoer.
BGZ Wegvervoer heeft als doel het bevorderen van een goed arbo- en verzuimbeleid in het
beroepsgoederenvervoer over de weg tegen een gunstige prijs-prestatieverhouding. Activiteiten
op dit gebied worden voor BGZ Wegvervoer uitgevoerd door landelijk werkende arbodienst-
organisaties met een groot aantal regionale vestigingen en diverse gespecialiseerde
organisaties. Ongeveer 5.000 bedrijven met meer dan 95.000 werknemers nemen hun arbo en
verzuimbegeleiding af via het collectieve contract van BGZ Wegvervoer met de landelijke
arbodiensten-organisaties.
31
Kern van de reïntegratieaanpak betreft een alerte, snelle en grondige screening en vroegtijdige
signalering van reïntegratiemogelijkheden. Zo nodig wordt de screening aangevuld met nadere
onderzoeken door bepaalde specialisten (fysiotherapeuten, rugcentra en dergelijke) en wordt zo
snel mogelijk een behandelplan aan de werkgever gepresenteerd.
Deze aanpak heeft tot een aanzienlijke verbetering en versnelling van het reïntegratieproces
geleid en wordt door A&O-deskundigen als schoolvoorbeeld aangemerkt.
2.4 Opvattingen en rol van de sociale partners
In deze paragraaf worden de voornaamste bevindingen uit de gesprekken met de
vertegenwoordigers van de sociale partners gerapporteerd. Achtereenvolgens wordt ingegaan
op de informatie die is verschaft door de twee ter zake deskundigen van de FNV en de twee
secretarissen sociale zaken van VNO-NCW.
In het gesprek met de informanten van de FNV zijn aan de orde gesteld de opvattingen en het
beleid van de FNV betreffende inschakeling van gehandicapten door bedrijven, de
mogelijkheden van de CAO-partners om de tewerkstelling van mensen met beperkingen te
stimuleren en de rol van de overheid dienaangaande.
Bevestigd wordt dat de reïntegratie van de eigen werknemers in bedrijven en instellingen over
het algemeen redelijk tot goed geregeld is. Het beleid van de overheid inzake het eigen
werkgeversrisico bij ziekte heeft dienaangaande activerend gewerkt.
De FNV benadrukt dat werkgevers duidelijk moet worden gemaakt dat ze geen nadeel hoeven te
ondervinden van een actief reïntegratiebeleid. De no-risk polis is in dit verband een belangrijk
instrument.
Tegemoetkomen aan de wens van arbeidsparticipatie vraagt om maatwerk in de
arbeidsprocessen. Dat geldt overigens niet alleen voor mensen met specifieke
arbeidsbelemmeringen.
Collega’s en het lager en middelbaar management zijn van cruciaal belang in het
integratieproces. Ook op dit punt ziet de FNV voor zichzelf een taak weggelegd, bijvoorbeeld
het bij de eigen achterban en anderen bevorderen dat geaccepteerd wordt dat bij de inrichting
van arbeidssituaties rekening wordt gehouden met de beperkingen van collega’s.
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Ook wil de FNV bevorderen dat klachtenprocedures worden ontwikkeld en gebruikt. In het
algemeen beschikken mensen met beperkingen over weinig “voice” en wordt het hen niet
makkelijk gemaakt hun wensen, verlangens en bezwaren kenbaar te maken.
De wetgever zou een bijdrage kunnen leveren aan het voorkomen van discriminatie bij
aanstellingen door het gebruik van medische keuringen verder te beperken, door af te dwingen
dat sollicitanten met beperkingen voor sollicitatiegesprekken worden uitgenodigd en door
bedrijven en instellingen te verplichten sociale jaarverslagen waarin ook het beleid ten aanzien
van gehandicapten aan de orde wordt gesteld openbaar te maken.
De overheid zou, volgens de FNV-vertegenwoordigers, kunnen stimuleren dat arbodiensten de
juiste deskundigheid inzetten en dat mensen met beperkingen wettelijke mogelijkheden krijgen
invloed uit te oefenen op de verwerving en toepassing van compenserende maatregelen,
bijvoorbeeld door het ter beschikking stellen van persoonsgebonden reïntegratiebudgetten.
Voor de CAO-partners ziet men vooral een ondersteunende rol richting wetgever bij het
bestrijden van vooroordelen op onderhavig gebied.
De vertegenwoordigers van VNO-NCW benadrukken dat de werkgeverscentrale het als zijn
taak ziet de aangesloten leden bewust te maken van bestaande mogelijkheden om
arbeidsgehandicapten aan te stellen en te behouden en afglijden naar de WAO te voorkomen.
Dienaangaande wordt onder meer gewezen op de voorhanden hulpmiddelen en beproefde
aanpakken, op het belang van preventieve maatregelen en de regels en mogelijkheden
betreffende risicobeheersing, waaronder de no-risk polis. Ook wordt de aandacht gevestigd op
een benadering waar uitgegaan wordt van hetgeen mensen met een handicap wél kunnen.
Onduidelijk is hoe het begrip arbeidsgehandicapt kan worden afgebakend. Wat is gehandicapt?
In geval van bepaalde fysieke beperkingen lijkt het niet zo moeilijk, maar overigens wordt het
als een ongrijpbaar fenomeen beschouwd. Ook VNO-NCW is (uiteraard) tegen discriminatie
van arbeidsgehandicapten, maar effectieve wetgeving op dit terrein is, mede gegeven deze
ongrijpbaarheid, moeilijk voorstelbaar. En de vraag is ook in hoeverre de nieuwe EU-
kaderrichtlijn aanpassing van bestaande Nederlandse regelgeving noodzakelijk maakt. En is er
wel een specifieke vooringenomenheid ten aanzien van gehandicapten in verband met de
toegang tot en behoud van arbeid, zo vraagt men zich af. En wat zouden algemene
verbodsbepalingen in de praktijk betekenen?
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Overigens wordt duidelijk afstand genomen van de overtuiging dat het bij uitstek de grote
bedrijven zijn die een relatief goed reïntegratiebeleid in praktijk brengen. Op dit punt berust de
tegenstelling groot versus klein op een drogreden. Groot lijkt “goed” vanwege de formele
regels die hier ontwikkeld zijn. In de kleinere bedrijven zijn minder formele regels, maar dat
wil niet zeggen dat deze bedrijven minder actief zijn waar het gaat om het bieden van
compenserende maatregelen en aangepaste werkomstandigheden.
3. Conclusie
De slotsom van dit hoofdstuk kan zijn dat met name ten aanzien van interne gehandicapten en
chronisch zieken reïntegratie-inspanningen worden opgebracht. Integratie van externen,
bijvoorbeeld vanuit een sociale werkplaats is in belangrijke mate afhankelijk van de wijze
waarop risico’s (financiële met name) voor de nieuwe werkgever worden geminimaliseerd.
Snelheid van optreden is voor succesvolle reïntegratie van eminent belang. In dat verband moet
aan traagheid van procedures in verband met subsidies voor aanpassingen een negatieve rol
worden toegeschreven.
Naast materiële faciliteiten zijn vooral organisatorische aanpassingen en maatregelen, waarbij
iedere gehandicapte of chronisch zieke op zijn eigen merites wordt bezien, van doorslaggevend





De collectieve arbeidsovereenkomst is een belangrijke bron van arbeidsrechtelijke regels
binnen de onderneming. In de eerste plaats omdat in collectieve arbeidsovereenkomsten op de
betreffende onderneming of bedrijfstak toegesneden regelingen tot stand gebracht worden, die
in vele gevallen beter bij de specifieke behoeften aansluiten dan wettelijke regels. Daarbij kan
de belangenafweging tussen het belang van werkgever en werknemer, die door de wetgever in
algemene zin wordt gemaakt, meer op maat gesneden plaats vinden. Erkenning van dit fenomeen
door de wetgever vindt men onder andere in het fenomeen van driekwart-dwingend recht: bij
CAO kan van een overigens dwingendrechtelijke bepaling worden afgeweken. In de tweede
plaats is de CAO een belangrijke bron van arbeidsrechtelijke regels omdat in CAO-
onderhandelingen een zekere bescherming van de belangen van de individuele werknemer kan
worden afgedwongen, terwijl die in individuele onderhandelingen door de zwakkere positie op
de arbeidsmarkt van de werknemer (en dat geldt met name ook voor gehandicapten en chronisch
zieken) niet kan worden afgedwongen. In de derde plaats is de CAO belangrijk als bron van
arbeidsrechtelijke regels omdat de CAO een voor de werknemer toegankelijke en verkrijgbare
bron van op zijn relatie toepasselijke arbeidsrechtelijke regelingen is. Zie in dit verband art.
7:655 lid 1 sub l BW: "De werkgever is verplicht aan de werknemer een schriftelijke opgave te
verstrekken met ten minste de volgende gegevens: (...) de toepasselijke collectieve
arbeidsovereenkomst (...)".
Te verwachten is dat in CAO’s bepalingen voorkomen die van betekenis zijn voor gehandicapte
of chronisch zieke werknemers. Hetzij omdat zij voorschriften geven die voor gehandicapten en
chronisch zieken die in dienst zijn nadelig zijn, of juist hun werk faciliëren. Hetzij omdat zij
voorschriften geven die het toetreden tot de arbeid van gehandicapten of chronisch zieken
hinderen dan wel faciliëren.
Van voorschriften die voor gehandicapten of chronisch zieken nadelig zijn, of van voorschriften
die toetreding tot de arbeid hinderen, kan sprake zijn wanneer bepalingen direct of indirect
onderscheid voorschrijven of toelaten. Voorschrijven van (indirect) onderscheid kan men zich
bijvoorbeeld voorstellen indien wachtdagen in de zin van art. 7:629 lid 8 BW zijn geregeld in
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de CAO. Toelaten van indirect onderscheid vindt men bijvoorbeeld daar waar geen
uitzondering in verband met handicap op de verplichting overwerk te verrichten is geregeld.
Juist omdat CAO-bepalingen voor partijen bij de arbeidsovereenkomst groot effect hebben, is
onderzoek naar CAO-bepalingen van groot belang om een beeld te krijgen van de rechtspositie
van gehandicapten en chronisch zien in verband met de arbeid.
Onderzoeken arbeidsinspectie
Een eerste indruk van bepalingen als waar wij hier naar op zoek zijn, is te verkrijgen uit
onderzoeken die door de Arbeidsinspectie zijn verricht. De Arbeidsinspectie voert regelmatig
onderzoeken uit naar de inhoud van CAO’s. Tevens worden in sommige gevallen regelingen op
bedrijfsniveau onderzocht. In de onderzoeken worden bepalingen met een bepaalde inhoud
onder de loupe genomen, bijvoorbeeld arbeidsomstandigheden, werving en selectie enz.
Van het gepubliceerde CAO-onderzoek van de Arbeidsinspectie van de laatste vier jaar zijn
die titels doorgenomen waarvan voor de hand ligt dat daarin aandacht besteed zal worden aan
gehandicapten en chronisch zieken in relatie tot de arbeid. Bovendien zijn de meest recente
rapportages over CAO-ontwikkelingen aan een onderzoek onderworpen. In die rapportages
wordt een algemeen overzicht over de in collectieve arbeidsovereenkomsten tot stand gekomen
bepalingen neergelegd.20
Uit de rapporten valt het volgende te destilleren.
Non-discriminatie-bepalingen
Allereerst dat het rapport van de Arbeidsinspectie over Werving en selectie maakt geen
melding van non-discriminatiebepalingen in CAO’s waar de grond handicap is opgenomen. In
de aanbeveling van de STAR van 1991, die in de onderzochte CAO’s doorwerkte, komt
handicap als verboden discriminatiegrond niet voor.21 Er lijkt hier toch een ontwikkeling
gaande. De Voorjaarsrapportage CAO-overleg 2000 vermeldt naast algemene bepalingen over
reïntegratiebeleid afspraken over gelijke kansen bij selectie en aanstelling.
Een discriminatieverbod zou kunnen bijdragen aan de bestrijding van bijvoorbeeld indirecte
discriminatie van gehandicapten en chronisch zieken dat bestaat uit selecteren op representatief
uiterlijk. Dat deze vorm van onderscheid veel voorkomt blijkt uit het rapport van de
                                                            
20 Voor een overzicht van de geraadpleegde rapporten zie bijlage IV.
21 Dit is wel het geval met de aanbeveling die is gepubliceerd in publicatie STAR 9/98.
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Arbeidsinspectie over Werving en selectie waarin ook een verslag van een bedrijvenonderzoek
is opgenomen.
Het bedrijvenonderzoek maakt duidelijk dat een eventuele handicap bij 12 % van de bedrijven
variërend van soms tot altijd opgegeven dient te worden. Het percentage bedrijven waar altijd
wordt gevraagd naar een eventuele handicap van een sollicitant ligt, ongeacht de omvang van
het bedrijf, rond de 7 %. Bij 9 % van de kleine en middelgrote en 5 % van de grote bedrijven
speelt handicap als selectiecriterium altijd een rol, aldus het rapport werving en selectie. Het
criterium representativiteit speelt zelfs in 69-70-70 % (klein-middel-groot) van de bedrijven
een rol. Ook het rapport inzake het Tijdelijk meldpunt sollicitatieklachten meldt
representativiteit als eis, echter in 4 % van de gevallen werd daarover geklaagd. In 8 % van de
gevallen had de klacht betrekking op discriminatie naar gezondheid, handicap of ziekteverleden
(de grote "boosdoener" was discriminatie op de grond van leeftijd).
 Toegang tot de arbeidsovereenkomst, terwerkstelling, reïntegratie
Men vindt in CAO’s regelingen die uitdrukkelijk tewerkstelling van gehandicapten willen
bevorderen. De najaarsrapportage CAO-afspraken 2000 vermeldt 14 CAO’s waarin afspraken
zijn gemaakt met betrekking tot een bepaald percentage van het aantal arbeidsplaatsen dat
beschikbaar is voor gehandicapten. In de voorjaarsrapportage CAO-afspraken 2000 was in 11
CAO’s een dergelijke bepaling aangetroffen. In vele CAO’s komen afspraken over
reïntegratiebeleid voor, meestal van algemene strekking (dat wil zeggen: geven geen
individuele aanspraken). In het nieuwe akkoord bij de suikerverwerkende industrie is op de
gehandicapten een eigen verplichting in verband met reïntegratie gelegd: Bij weigering van
passende reïntegratieactiviteiten zal het ontslagverbod bij arbeidsongeschiktheid voor deze
werknemer worden opgeheven.
Over aanpassing is in 19 CAO’s, van toepassing op 18 % van de werknemers, een bepaling
opgenomen. Het betreft vooral horeca en handel, zo vermeldt de Najaarsrapportage CAO-
afspraken 2000. De inhoud van de afspraken wordt niet erg duidelijk. Het betreft in ieder geval
niet afspraken betreffende de aanpassing van de arbeidsorganisatie of de werktijden
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Arbeidsomstandigheden
Zwaar en belastend werk kan voor gehandicapten en chronisch zieken een extra belasting
opleveren. De vraag is aan de orde of in CAO’s mogelijk wordt gemaakt dat deze doelgroep
(onder omstandigheden) van dergelijk werk wordt vrijgesteld. Daarvan wordt geen voorbeeld
gevonden. In het rapport "Aspecten van arbeidsomstandigheden in CAO’s" wordt gewag
gemaakt van de bepaling in de CAO voor Woningbouwcorporaties die regelt dat werknemers
van 55 jaar en ouder niet meer verplicht worden om zwaar en belastend werk te verrichten.
Voor personen voor wie dergelijk werk niet om leeftijd, maar om gezondheidsredenen extra
belastend zou kunnen zijn ontbreekt een dergelijke bepaling. In een andere CAO signaleert dit
rapport extra atv, in verband met stress, voor oudere werknemers, dan wel werknemers die
chauffeurswerkzaamheden dan wel (andere) stressgevoelige arbeid verrichten. Hier is dus de
aanpassing in de arbeidstijd gemotiveerd door de belasting van de arbeid en alleen voor zover
het betreft de invloed van het aspect leeftijd op de (veronderstelde) belastbaarheid van de
werknemer. Ook wat taakaanpassing betreft zijn alleen ten behoeve van oudere werknemers
(boven 55 jaar) afspraken gemaakt.
Aanknopingspunten voor rekening houden met gezondheidsproblemen in verband met zwaar
werk zijn wel gevonden. De partijen bij de CAO Metaalnijverheid hebben afgesproken, maar
niet in de CAO opgenomen, een brochure te maken met betrekking tot het belang van gezond
werken. In de CAO Schoonmaak- en glazenwassersbedrijf is een reglement werkdrukklachten
opgenomen. Een aanknopingspunt voor een op de gezondheidstoestand toegespitst arbobeleid
vindt men voorts in de Agenda 2002 van de Stichting van de Arbeid (1997) waarin punten voor
het CAO-overleg zijn vastgelegd. Het Rapport Aspecten van arbeidsomstandigheden in CAO’s
verwijst hiernaar. Het betreffende document van de Stichting van de Arbeid stelt dat er
duidelijke tekenen zijn dat door de snelle technologische en organisatorische veranderingen in
bedrijven een toename van de werkdruk wordt ervaren. Het is wenselijk om daaraan in het
CAO-beleid respectievelijk in het overleg met de OR aandacht te besteden, aldus de Stichting.
 Werktijden
De Najaarsrapportage CAO-overleg 2000 vermeldt dat voor wat betreft de arbeidstijden de
aandacht uitgaat naar afspraken om structureel minder te gaan werken en de vrijstelling van het
verrichten van overwerk enz. in het kader van het voorkomen van vroegtijdige uitstroom van
oudere werknemers. Maatregelen op dit punt in verband met het voorkomen van uitstroom of het
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bevorderen van instroom specifiek voor gehandicapte of chronisch zieke werknemers zijn in
deze rapportage niet vermeld. Het rapport over Arbeidstijdenwet 1998 vermeldt dat in het
merendeel van de CAO’s geen expliciete afspraken gemaakt zijn die de werkgevers verplichten
om bij het vaststellen van arbeids- en rusttijden rekening te houden met de persoonlijke
omstandigheden van werknemers. In vijf CAO’s komen wel afspraken voor over nachtarbeid en
gezondheidsklachten in verband met nachtarbeid. Het rapport vermeldt geen bepalingen over de
mogelijkheid overwerk te weigeren. Een bepaling die verplicht bij plaatsing in ploegendienst
ernstig rekening te houden met de persoonlijke belangen van de werknemer is in een
ondernemings-CAO gevonden.
Het veldonderzoek heeft opgeleverd dat in een zeer klein deel van de bedrijven werknemers om
gezondheidsredenen uit de nachtdienst worden gehaald.
Circa 18 % van de werkgevers zegt, zo meldt het rapport Arbeidstijdenwet, werknemers in
loondienst te hebben met werk- en rusttijden die zijn aangepast aan hun persoonlijke
omstandigheden. Bij deze werkgevers is ruim 39 % van de werknemerspopulatie in loondienst.
Vooral grotere bedrijven en instellingen blijken dus de mogelijkheid te bieden werk- en
rusttijden aan te passen aan persoonlijke omstandigheden, aldus het Rapport Arbeidstijdenwet,
in het onderdeel over het veldonderzoek. In het Rapport Arbeidstijdenwet 1998 wordt melding
gemaakt dat op dat moment in 9 CAO’s (onder meer in de CAO KBB) afspraken voorkomen die
rekening houden met persoonlijke omstandigheden. Als voorbeeld daarbij wordt zorgtaken
genoemd. In vijf CAO’s zijn bepalingen over zwangerschap en nachtarbeid gevonden. In de
CAO voor Heineken komt de bepaling voor dat bij plaatsing in ploegendienst ernstig rekening
zal worden gehouden met de persoonlijke belangen van de werknemer (Rapport
Arbeidstijdenwet).
Er is een zekere ontwikkeling te constateren. In de CAO voor de Contractcatering komt een
afspraak over nachtarbeid en gezondheid van de werknemer in het algemeen voor, zo meldt het
Rapport Arbeidstijdenwet 1998. Het veldonderzoek in het Rapport Arbeidstijdenwet 1998
geeft aan dat ca. 24 % van de werkgevers zegt werknemers in dienst te hebben met werktijden
die zijn aangepast aan hun persoonlijke omstandigheden. Bij deze werkgevers zijn 46 % van de
werknemers in dienst. Het betreft dus wederom grotere bedrijven. In 18 % van deze bedrijven
(waar 28 % van de werknemers werkt) kunnen de werknemers zich op bepalingen die dat
voorschrijven beroepen. In vooral kleine bedrijven gelden de regels of procedures betreffende
39
het aanpassen van werktijden aan de persoonlijke omstandigheden vooral voor deeltijders,
aldus het rapport Arbeidstijdenwet 1998.
Arbeidsvoorwaarden
De bestudeerde bronnen bevatten geen gegevens over arbeidsvoorwaarden, anders dan loon.
Loon
De Najaarsrapportage meldt in 21 CAO’s de mogelijkheid van loondispensatie, waarbij in een
aantal daarvan ook is vastgelegd dat de gehandicapte werknemer recht heeft op een gelijk loon.
De Najaarsrapportage CAO-afspraken 2000 noteert in 10 % van alle onderzochte CAO’s
afspraken over prestatiebeloning. (NB: deze afspraken worden in het rapport niet onder
reïntegratie e.d. vermeld; blijkbaar ziet men niet zozeer de implicatie voor (gedeeltelijk)
gehandicapten.)
Ontslag
De bestudeerde bronnen bevatten geen gegevens over ontslag.
2. Bevindingen
De bevindingen op grond van het eigen onderzoek  van CAO’s zijn gerangschikt naar het
onderwerp waar de CAO -bepaling bij uitstek een knelpunt op zal leveren. Niet uit het oog
verloren mag echter worden dat allerlei bepalingen op allerlei momenten in de arbeidsrelatie
doorwerken. Bijvoorbeeld het niet regelen van een uitzondering op een
overplaatsingsverplichting zal tijdens de arbeidsovereenkomst problemen opleveren, en
mogelijk van invloed zijn op het einde van de arbeidsovereenkomst. De aangehouden indeling
geeft dus slechts een richting aan. De volgorde van bespreking is: a. toegang tot de
arbeidsovereenkomst of in diensttreding, b. arbeidsomstandigheden, c. arbeidstijden, d.
arbeidsvoorwaarden, e. loon, f. ontslag, g. diversen.
Hieraan gaat de volgende algemene opmerking vooraf.
CAO’s bevatten vaak non-discriminatiebepalingen. Tot de gronden waarop niet
gediscrimineerd mag worden behoort meestal niet handicap of chronische ziekte. Deze
constatering komt overeen met die welke op grond van arbeidsinspectie-rapporten is te maken.
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Maatregelen tegen intimidatie in verband met handicap of chronische ziekte zijn in CAO’s niet
aangetroffen.
a. toegang tot de arbeidsovereenkomst, indiensttreding, tewerkstelling, reïntegratie
Met betrekking tot indiensttreding of tewerkstelling vindt men in CAO’s regelmatig bepalingen.
Gehandicapten behoren vaak tot de groepen waaraan bij in dienst nemen op grond van de CAO
speciaal aandacht moet worden besteed. Wel is de bepaling gewoonlijk als aspiratie
geformuleerd, en regelt zij niet afdwingbare rechten. Zie in dit verband bijvoorbeeld art. 43
CAO Winkelpersoneel en filiaalhoudersbakkersbedrijf. In die CAO is in art. 68 ook de
verplichting opgenomen zich waar dit mogelijk is te handelen overeenkomstig de aanbevelingen
opgesteld door de “de WAGW-commissie”, een voor de sector opgezette commissie. Een
ander voorbeeld vindt men in de CAO voor het Bloembollenbedrijf d.d. 15 juli 1998. Deze
schrijft aandacht voor bij plaatsing voor moeilijk plaatsbare groepen, waaronder minder-
validen. De CAO voor de Zuivel-industrie bepaalt in art. 3 lid 11 van Bijlage III de
bevordering van deelname aan het arbeidsproces van gehandicapte werknemers.
In sommige CAO’s is reïntegratie uitdrukkelijk geregeld. Art. 6.5 CAO Metaal- en
electrotechnische industrie kent in lid 9 een uitvoerige procedure in verband met reïntegratie
van (gedeeltelijk) arbeidsongeschikte werknemers. De regeling luidt: ”De werkgever is in het
kader van zijn goed werkgeverschap gehouden een (gedeeltelijk) arbeidsongeschikte
werknemer zo mogelijk passend werk aan te bieden. Indien geen passend werk beschikbaar is,
deelt hij dat schriftelijk aan de werknemer mee" (lid 9). De Philips-CAO regelt in art. 27b lid 1
dat werkgeefster de medewerker die in haar dienst gedeeltelijk arbeidsongeschikt is geworden
in de zin van de WAO zoveel als in haar vermogen ligt in de gelegenheid zal stellen
werkzaamheden te verrichten.
b. arbeidsomstandigheden
In de onderzochte CAO’s zijn geen bepalingen gevonden die voor gehandicapten in verband
met dit aspect specifiek van belang zijn. Aan de hand van de rapporten van de Arbeidsinspectie
(zie de inleiding van dit hoofdstuk) is wel enig inzicht over dit onderwerp te verkrijgen.
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c. arbeidstijd/werktijd
In hoofdstuk drie van dit rapport is er op gewezen dat de behoefte om in deeltijd te werken
onder gehandicapten en chronisch zieken vaak aanwezig is. CAO’s regelen deze mogelijkheid
vaak, niet specifiek voor deze doelgroep, maar in het algemeen. Zie bijvoorbeeld art. 5 lid 4
van de CAO Verblijfsrecreatie waarin is geregeld dat de werkgever verzoeken om in deeltijd
te gaan werken zal toetsen aan de organisatorische mogelijkheden daartoe. Sedert 1 juli 2000 is
de Wet aanpassing arbeidsduur van kracht. Vanaf dat moment is deze CAO-regeling enerzijds
een doublure van de wettelijke regeling, anderzijds door de wettelijke regeling ingehaald
omdat de mogelijkheid voor de werkgever een verzoek tot verkorting van de arbeidstijd af te
wijzen, op grond van de WAA beperkter is dan op grond van de CAO het geval was. In art. 2
van de CAO voor het Bloembollenbedrijf is geregeld dat het bij deeltijdwerk moet gaan om een
vastgelegd arbeidspatroon dat aan bepaalde eisen voldoet. De CAO voor de Technische
groothandel schrijft in art. 20 bevordering van deeltijdwerk voor. Art. 2.3 van de CAO Metaal-
en elektrotechnische industrie herhaalt de regeling van de Wet aanpassing arbeidsduur wat
betreft het recht op deeltijdwerk. Daaraan voegt deze CAO toe dat de werkgever de door de
werknemer voorgestelde urenspreiding moet volgen, tenzij redelijkheid en billijkheid zich
daartegen verzetten.
Hoewel de mogelijkheid van deeltijdwerk geboden wordt, kan men zich afvragen of de
mogelijkheid voldoende is voor de doelgroep, namelijk of door de mogelijkheid voorzien
wordt in een redelijke aanpassing. De Wet aanpassing arbeidsduur stelt immers eisen aan de
duur van de arbeidsrelatie, voor een verzoek tot aanpassing arbeidsduur kan worden gedaan
(art. 2 lid 1 WAA). Ook het aantal malen dat een dergelijk verzoek gedaan kan worden is
beperkt (art. 2 lid 3 WAA). Juist deze eisen en beperkingen kunnen tot gevolg hebben dat de
wet in bepaalde gevallen niet geschikt is als instrument voor het afdwingen van aanpassingen
van de arbeidsduur in verband met handicap of chronische ziekte.
Vaststelling van de arbeidstijd is een prerogatief van de werkgever, dat in vrijwel alle
onderzochte CAO’s bevestiging vindt. Zie bijvoorbeeld art. 13 Philips-CAO. Evenzo art. 8
Zuivel-CAO. Idem art. 4a CAO Winkelpersoneel en filiaalhouders bakkersbedrijf, een
uitgebreide regeling die goeddeels de betreffende bepalingen van de Arbeidstijdenwet
kopieert. Soms wordt geregeld dat overleg moet plaatsvinden: bij vaststelling van arbeidstijd
buiten bepaalde tijden moet overleg met de ondernemingsraad plaatsvinden, bepaalt artikel 4a
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CAO Winkelpersoneel en filiaalhouders bakkersbedrijf. Art. 2.7 CAO Metaal- en
electrotechnische industrie schrijft overleg met de werknemer voor alvorens het voor de
werknemer geldende dienstrooster vast te stellen.
Het moment van bekendmaking van de werktijden (door bekend maken van het rooster) is
uiteraard van speciaal belang. In de CAO voor de Zuivelindustrie wordt het rooster uiterlijk
donderdag, alsmede minimaal drie dagen voor de aanvang van het rooster van de komende
week vastgesteld (art. 4 lid 2). In de CAO voor Vroom en Dreesmann wordt voorgeschreven
dat uiterlijk in de maand januari een jaarplanning na overleg met de medewerker wordt
vastgesteld en ondertekend (art. 8.1.6). In de CAO voor Selektvracht (art. 7 lid 2) is de
verplichting opgenomen het dienstrooster tijdig bekend te maken en ter inzage te leggen.
Het betreffen allemaal bepalingen die niet uitdrukkelijk met de positie van gehandicapten
rekening houden. Waar overleg is voorgeschreven (of op grond van de Wet op de
ondernemingsraden verplicht is), zal de Ondernemingsraad mede verantwoordelijk zijn voor
het toesnijden van de regeling op gehandicapten, gezien de taak die art. 28 lid 3 Wet op de
ondernemingsraden oplegt: “De ondernemingsraad waakt in het algemeen tegen discriminatie in
de onderneming en bevordert in het bijzonder de gelijke behandeling van mannen en vouwen
alsmede de inschakeling van gehandicapten en minderheden in de onderneming.”
Met betrekking tot de werktijd is voor de groep gehandicapten en chronisch zieken van belang
of een verplichting tot overwerk kan worden opgelegd. Art. 10.1.2 van de CAO Vroom en
Dreesmann, bijvoorbeeld, regelt de verplichting overwerk te verrichten, waartoe de opdracht
gegeven kan worden indien de werkgever dit noodzakelijk acht, zonder dat uitzonderingen op
die verplichting zijn vermeld.
In CAO’s wordt in vele gevallen, wanneer een overwerkverplichting is geregeld, uitzondering
mogelijk gemaakt, zij het voor andere groepen dan gehandicapten en chronisch zieken.
Voorbeelden hiervan zijn de volgende. Art. 15 lid 3 sub a van de CAO voor het
Bloembollenbedrijf regelt dat aan deeltijders niet de verplichting tot overwerk of tot werk op
andere uren kan worden opgelegd. Art. 18 van deze CAO regelt dat een zekere overschrijding
van de dagelijkse arbeidstijd is toegestaan. Dit kan voor gehandicapten die op een bepaalde
vorm van vervoer zijn aangewezen nadelig zijn. (Deze bepalingen zijn overigens niet van
toepassing op handelspersoneel.) Gehandicapten en chronisch zieken die voltijds werken
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hebben dus niet de mogelijkheid met een beroep op de CAO overwerk of werk op ander uren te
weigeren. Art. 18 lid 2 van de Zuivel-CAO regelt de verplichting van de werknemer in
volledige dienst om overwerk te verrichten. Die verplichting geldt niet voor werknemers van
55 jaar en ouder (wel dus voor de doelgroep van deze studie). Eenzelfde bepaling is te vinden
in art. 21 Unilever-CAO en in art. 35 lid 4 CAO Technische groothandel en art. 11 van de CAO
Verblijfsrecreatie. Art. 24 van de CAO voor het Beroepsgoederenvervoer regelt dat een
werknemer van 50 jaar en ouder niet kan worden verplicht tot het maken van overuren boven
12,5 uur per week. Hij kan dit echter niet afdwingen middels het weigeren van werk, aldus deze
CAO. Art. 4 lid 1 sub g van de CAO Verblijfsrecreatie regelt de verplichting ook op buiten het
dienstrooster aangegeven uren in opdracht van de werkgever arbeid te verrichten.
Werknemers van 57,5 jaar en ouder kunnen op basis van een medische of sociale indicatie het
verzoek indienen met een aangepast dienstrooster te mogen werken. Werknemers van 60 jaar
en ouder kunnen niet verplicht worden tot het verrichten van nachtdienst (art. 7 lid 6 CAO
Selektvracht). Deze werknemers zullen een loonregeling krijgen met als uitgangspunt dat geen
inkomensachteruitgang wordt geleden. Werknemers van 50 jaar en ouder die werkzaam zijn in
de loods zullen niet worden verplicht tot het werken in de nachtdienst. De teruggang in het
inkomen zal middels een afbouwregeling worden opgevangen (art. 7 lid 7 CAO Selektvracht).
Ook hier worden gehandicapten of chronisch zieken niet genoemd als categorieën die op
uitzondering op de verplichting - in dit geval tot nachtdienst - en de daarmee gepaard gaande
inkomenscompensatie aanspraak zouden kunnen maken.
 Deze zelfde CAO geeft een regeling van vergoeding voor overwerk. De verplichting aan een
opdracht tot overwerk gehoor te geven moet daar impliciet uit worden afgeleid. De CAO
Binnendienst verzekeringsbedrijf kent als uitzondering op de verplichting aan de
overwerkopdracht gehoor te geven de werknemers van 55 jaar en ouder en de werknemers die
in de avonduren cursussen volgen. Art. 11 lid 9 CAO Zweminrichtingen regelt een
overwerkverplichting in geval van dringende noodzaak voor het belang van de onderneming,
zonder dat groepen werknemers worden genoemd die zich aan die verplichting kunnen
onttrekken.
Rekening houden met gezondsheidsredenen vinden we wel in art. 2.10 van de CAO Metaal- en
electrotechnische industrie. Deze CAO regelt dat de verplichting overwerk te verrichten niet
geldt voor (onder meer) een werknemer die een beroep doet op gezondheidsredenen die hem
verhinderen overwerk te verrichten. Ook ploegendienst kan op deze grond geweigerd worden.
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(art. 2.11 CAO Metaal- en electrotechnische industrie). Mogelijkheid tot rekening houden met
gezondheidsredenen is neergelegd in de Bouw-CAO. Art. 16 van deze CAO stelt als
voorwaarde voor de bevoegdheid van de werkgever de werknemer te verplichten tot overwerk
overleg met en instemming van een representatief deel van betrokken werknemers.
d. arbeidsvoorwaarden.
Het opbouwen van anciënniteit kan voor gehandicapten en chronisch zieken moeilijker zijn dan
voor anderen. Daarom kan een regeling van een uitkering bij een dienstverband van bepaalde
duur, zoals geregeld in de CAO Bloembollendbedrijf, die een jubileum-uitkering bij 12,5 resp.
25 jarig jubileum in het bedrijf kent voor (in vele gevallen) voor gehandicapten en chronisch
zieken nadelig.
In het volgende hoofdstuk van dit rapport zal aangegeven worden dat de wijze waarop de
wettelijke opbouw van vakantierechten geregeld is, nadelig kan zijn voor gehandicapten en
chronisch zieken. De CAO voor het Bloembollenbedrijf herhaalt in zijn tekst de wettelijke
regeling (in casu die welke gold tot  01-01-2001) waarbij slechts beperkte opbouw van
vakantierechten tijdens ziekte plaats vindt. Dat doet ook de CAO Winkelpersoneel en
filiaalhouders bakkersbedrijf (art. 34). Uitdrukkelijk rekening houden met ziekte tijdens
vakantie vindt men echter bijvoorbeeld in art. 34 lid 5 Bouw-CAO en art. art. 43 lid 8 CAO
Technische groothandel.
De mogelijkheid van onbetaald verlof is geregeld in art. 28a van de ZuivelCAO. Art. 16 lid 4
Philips-CAO regelt recht op vijf dagen onbetaald verzuim per jaar.
Kort verzuim met behoud van loon is in de CAO voor het Bloembollenbedrijf in art. 34
toegestaan voor noodzakelijke medische verzorging. Deze regeling geldt luidens lid 2 van art.
34 niet voor losse werknemers die minder dan 4 weken in dienst zijn. De Bouw-CAO regelt in
art. 33 kort verzuim met behoud van loon voor ten hoogste drie uur bij dokters- en
tandartsbezoek, en vergoeding van de met dat bezoek gemoeide reiskosten. Doktersbezoek dat
noodzakelijk binnen de diensttijd moet plaatsvinden zal met een maximum van twee uur aan de
werknemer vergoed worden, eventueel meer verzuimde uren kunnen in overleg met de
werkgever worden ingehaald, aldus art. 18 lid 3 CAO Verblijfsrecreatie.
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Vrijheid met betrekking tot de vaststelling van vrije dagen kan in het belang zijn van
(bepaalde) gehandicapten en chronisch zieken, zo bleek in hoofdstuk drie. Vaststelling van
snipperdagen is op grond van de Unilever-CAO niet geheel vrij: één snipperdag kan verplicht
vastgesteld worden. Overigens moeten snipperdagen ten minste twee dagen van tevoren
aangevraagd worden (art. 11 lid 5 en 6 Unilever-CAO). Door de bank genomen regelen CAO’s,
conform de wettelijke regeling (zoals die luidde tot 2001), dat de vakantie door de werkgever
wordt vastgesteld, na overleg met de werknemer. Art. 5.8 CAO Metaal- en electrotechnische
industrie vlecht nog eventueel overleg met de ondernemingsraad in.
Een bevoegdheid tot overplaatsing is neergelegd in art. 2 van de Unilever-CAO. De
werknemer is verplicht zich te doen overplaatsen als het een overplaatsing van minder dan 6
maanden betreft. Bij een langdurende overplaatsing is instemming van de werknemer nodig,
wanneer het ten minste betreft een overplaatsing waarbij de totale arbeidsduur - waarbij
gevoegd de reistijd - langer is dan 11 uur per dag. De CAO voor Vroom en Dreesmann, art. 5.2,
regelt standplaatswijziging. Die is mogelijk na onderling overleg, en indien deze wijziging geen
verhuizing nodig maakt. Is een verhuizing wel nodig, of is een enkele reistijd van meer dan 1
uur noodzakelijk, dan is instemming van de medewerker nodig met de standplaatswijziging. Art.
13 lid 3 CAO Kunstzinnige vorming verplicht de werknemer na overleg in te stemmen met
wijziging van arbeidsduur en werktijden en met tijdelijke wijzigingen in de plaats van
tewerkstelling. Een verhuisverplichting kan de werknemer met een arbeidsovereenkomst voor
onbepaalde tijd worden opgelegd indien de omvang van de arbeidsovereenkomst 65% of meer
van de volledige betrekking bedraagt (art. 16 lid 1 CAO kunstzinnige vorming).
Voor personen die vaak (kortdurend) moeten verzuimen is in het bijzonder nadelig wanneer dat
korte verzuim voor eigen rekening komt. Art. 7:629 BW regelt in beginsel doorbetaling van
loon vanaf de eerste ziektedag, maar art. 7:629 lid 8 BW roept de mogelijkheid in het leven dat
wachtdagen worden afgesproken: is van die mogelijkheid gebruik gemaakt dan heeft de
werknemer over die dagen ( de eerste een of twee dagen van de arbeidsongeschiktheid) geen
aanspraak op loon op de voet van art. 7:629 lid 1 BW. Wachtdagen zijn afgesproken in artikel
21 lid 2 van de CAO Verblijfsrecreatie. Het gaat om een wachtdag per ziektegeval, met een
maximum van 4 wachtdagen per kalenderjaar. De Unilever-CAO daarentegen regelt expliciet
dat geen wachtdagen worden afgesproken.
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Art. 7:635 BW maakt mogelijk dat in zekere mate ziektedagen als vakantiedagen worden
aangemerkt. Is de werknemer ziek, dan gaat dat dus van zijn vakantietegoed af. In sommige
CAO’s vinden we dat van die mogelijkheid gebruik gemaakt wordt. Art. 33c van de CAO
Winkelpersoneel en filiaalhouders bakkersbedrijf regelt de mogelijkheid in geval van
arbeidsongeschiktheid het vakantietegoed van de werknemer met een dag te verminderen met
dien verstande, dat het tegoed aan vakantiedagen ter zake hiervan met maximaal 3 dagen per
jaar kan worden verminderd. Deze regeling is niet van toepassing in geval van zwangerschaps-
en bevallingsverlof en in geval de arbeidsongeschiktheid veroorzaakt wordt door de
zwangerschap. Art. 35 Bouw-CAO regelt dat het recht op een roostervrije dag vervalt indien
een werknemer arbeidsongeschikt is.
Art. 7:629 lid 9 (hoofdstuk zes) regelt samentelling van de perioden van ziekte, zodat eerder de
maximum-periode van loondoorbetaling wordt bereikt dan zonder dat voorschrift het geval zou
zijn. Samenstelling van ziektegevallen conform de wettelijke regeling wordt herhaald in art. 21
lid 7 sub a van de CAO Verblijfsrecreatie.
e. loon.
Voor gehandicapten en chronisch zieken kan het van belang zijn dat de werkgever de
mogelijkheid heeft met hen een loon af te spreken dat in overeenstemming is met hun – in
vergelijking met gezonde personen – verminderde prestatie. In vele gevallen zal daarvoor
dispensatie op grond van art. 7 Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten nodig zijn. In
beginsel is immers op grond van die bepaling voor een arbeidsgehandicapte gelijk
verschuldigd loon als voor een niet arbeidsgehandicapte werknemer in een gelijkwaardige
functie bij dezelfde arbeidsduur. Maar ook de CAO moet een afspraak tot een loon in
overeenstemming met de verminderde prestatie mogelijk maken. Voorbeelden daarvan zijn
gevonden. Artikel 25 van de CAO voor het Bloembollenbedrijf regelt dat de minder valide
werknemer aanspraak heeft op minder dan het gebruikelijke loon, wanneer dispensatie op
grond van art. 7 Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten is verstrekt. Art. 18 lid 5 van de
Bouw-CAO schrijft voor dat voor het betalen van lagere lonen dan waarop de werknemer
krachtens de bepalingen van dat artikel recht kan doen gelden, toestemming van (CAO) partijen
nodig is. Gebruik maken van een eventuele dispensatie op grond van art. 7 Wet REA is dus nog
afhankelijk van een ronde langs CAO-partijen. Is geen dispensatie in de zin van art. 7 Wet REA
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verleend, dan kan de uitkomst van de in art. 18 lid 5 Bouw-CAO beschreven procedure niet zijn
dat de arbeidsgehandicapte werknemer jegens zijn werkgever aanspraak heeft op een geldelijke
beloning die niet gelijk is aan de geldelijke beloning die een niet arbeidsgehandicapte
werknemer in een gelijkwaardige functie bij dezelfde arbeidsduur pleegt te ontvangen: art. 7
Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten is van dwingend recht.
Werknemers die op grond van werkervaringsplaatsen of een ander arbeidsmarktproject te werk
gesteld worden kunnen 1 jaar in een opstapsalarisgroep worden geplaatst, aldus art. 4.3 CAO
Metaal- en electrotechnische industrie. In de opstapsalarisgroep geldt op grond van art. 4.4 lid
5 van die CAO het wettelijk minimum (jeugd)loon. Art. 36 van de CAO Metaalnijverheid en
metaalbewerkingsbedrijf regelt dat voor bepaalde werknemers bij indiensttreding gedurende
een zekere tijd geen salarisschaal zal gelden. Dat betreft werknemers die bij indiensttreding in
herscholing wordt genomen gedurende drie betalingsperioden. Voor de werknemer die in
omscholing wordt genomen geldt gedurende de eerste zes betalingsperioden geen salarisschaal.
Deze periode kan worden verlengd indien omscholing plaatsvindt tot een functie die is
ingedeeld in een salarisgroep die boven een bepaald niveau ligt. De werknemer die bij
indiensttreding zal worden bijgeschoold ter verkrijging van meerdere vakkennis, resp.
vaardigheid voor het uitoefenen van zijn functie zal gedurende de eerste drie betalingsperioden
geen salarisschaal worden toegepast indien de bijscholing plaatsvindt tijdens de dagelijkse
werktijd. De CAO Winkelpersoneel en filiaalhouders bakkersbedrijf, art. 19, maakt mogelijk
onder bepaalde omstandigheden een werknemer in een instroomschaal te plaatsen.
Voorwaarden zijn dat de werknemer een bepaalde tijd werkloos is en dat werkgever en
werknemer samen een verzoek tot toepassing van de instroomschaal indienen. Art. 12 CAO
Verblijfsrecreatie bepaalt dat (onder meer) de deelnemer aan een regionaal
arbeidsmarktproject niet worden ingedeeld naar de reguliere functie-indeling, maar beloond
worden op basis van salarisschaal 1 volgens bijlage B.
Bij prestatiebeloning kan enerzijds rekening gehouden worden met de specifieke prestaties van
de gehandicapte en chronisch zieke, en als zodanig een belemmering voor tewerkstelling
worden weggenomen. Anderzijds kan prestatiebeloning als effect hebben dat de groep
gehandicapten en chronisch zieken minder verdient dan de groep gezonden. Een systeem van
prestatiebeloning kan luidens art. 21 Bouw-CAO alleen worden ingevoerd in overeenstemming
met de betrokken werknemer en dient schriftelijk te worden vastgelegd. De CAO voor de
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Technische groothandel verklaart de werkgever in art. 32 bevoegd prestatiebeloning in te
voeren. Een prestatiesysteem is in art. 28 van die CAO geregeld. Art. 18b Philips-CAO regelt
een bonusregeling voor individuele werknemers. Lid 10 van art. 6.5 CAO Metaal- en
electrotechnische industrie schrijft voor dat de werkgever verplicht is de (gedeeltelijk)
arbeidsongeschikte werknemer die passende of eigen, aangepaste werkzaamheden bij de
werkgever hervat, gedurende maximaal twee jaar vanaf de werkhervatting aanvullingen op de
WAO-uitkering te verstrekken, zodat netto 100% van het netto bedrag van het Ziektewet-loon
wordt verdiend.
Een specifieke regeling die de inkomenspositie bij reïntegratie beschermt vindt men in de
Philips-CAO. Art. 27b lid 2 sub a en b van de Philips-CAO regelt dat het inkomen voor de
medewerker die is herplaatst in passende arbeid waarbij rekening is gehouden met zijn mate
van arbeidsongeschiktheid, een inkomen vastgesteld wordt dat tezamen met de WAO-uitkering
en de uitkering uit hoofde van de aanvullende WAO-verzekering 90 % bedraagt van het bruto
inkomen voor aanvang van de ongeschiktheid. Het op deze wijze vastgestelde inkomen kan niet
lager zijn dan het voor de medewerker geldende bruto minimumloon. Wordt een werknemer die
voorheen werkzaam was in ploegendienst herplaatst in dagdienst, dan wordt zijn dagdienst-
inkomen vermeerderd met de WAO-uitkering voor ploegendienst, indien en voor zover hij de
werkgever volmacht geeft tot ontvangst van uitkeringen ingevolge de
Arbeidsongeschiktheidswetgeving (art. 27b lid 4 sub a Philips-CAO). Indien een medewerker
na volledige afschatting werkzaam is in passende arbeid, waarbij rekening is gehouden met de
voor hem geldende beperkingen, ontvangt hij een inkomen dat 90 % bedraagt van het bruto-
inkomen, behorende bij het rooster waarin hij werkzaam is. Het op deze wijze vastgestelde
inkomen kan niet lager zijn dan het voor de medewerker geldende brutominimumloon (art. 27b
lid 5 sub a jo. 2 sub b). De CAO Winkelpersoneel en filiaalhouders bakkersbedrijf kent een
loongarantieregeling. In art. 15 van deze CAO is vastgelegd dat de werknemer van 55 tot 65
jaar, die anders dan op eigen verzoek in een lagere functieklasse gaat werken, recht blijft
houden op een functieloon volgens de eerder door hem uitgeoefende hoger functieklasse. Een




Omdat de wetgever er van uitging dat tijdens ziekte moeilijk een nieuwe arbeidsplaats gezocht
kan worden, is in het Burgerlijk Wetboek het verbod van opzegging tijdens ziekte ingevoerd.
De mogelijkheid is gelaten bij CAO dit verbod te doorbreken. In dat geval wordt dus de
speciale wettelijke bescherming die ook in vele gevallen ten gunste komt van gehandicapten,
tenietgedaan.
Sommige CAO’s maken van deze mogelijkheid gebruik. Art. 7 lid 3 van de CAO voor het
Bloembollenbedrijf doorbreekt het wettelijk verbod van opzegging tijdens ziekte (thans art.
7:670 lid 1 BW). Opzegging tijdens ziekte is mogelijk, tenzij de arbeidsovereenkomst langer
dan 18 maanden heft geduurd. Art. 10 van de Bouw-CAO regelt de mogelijkheid van opzegging
tijdens ziekte (in afwijking van art. 7:670 lid 1 BW) in geval geen werk voorhanden is.
Uitdrukkelijke extra bescherming bij ontslag komt ook voor: art. 3 lid 3 van de Unilever-CAO
regelt dat alleen dan na twee jaar arbeidsongeschiktheid tot beëindiging van de
arbeidsovereenkomst wordt overgegaan als geen passende functie voorhanden is.
3. Conclusie
Hier volgen eerst enige algemene opmerkingen over de vraag of expliciete CAO-bepalingen ten
behoeve van gehandicapten en chronisch zieken nodig zijn en met betrekking tot de verhouding
tussen wet en CAO in verband met gelijke beloning. Daarna worden de in CAO’s gevonden
bepalingen die voor gehandicapten en chronisch zieken van bijzondere betekenis zijn
gerangschikt naar het gezichtspunt of en zo ja op welke wijze zij discriminatie opleveren.
Tenslotte worden enige aandachtspunten voor partijen bij collectieve arbeidsovereenkomsten
opgesomd.
Er is met nadruk gezocht naar CAO-bepalingen die expliciet betekenis hebben voor
gehandicapten of chronisch zieken. Men kan redeneren dat een redelijke werkgever op grond
van art. 7:611BW (“De werkgever en de werknemer zijn verplicht zich als een goed werkgever
en een goed werknemer te gedragen.”) gehouden is rekening te houden met de eigenschappen
van de werknemer, ook de gezondheidsaspecten van de werknemer. Het is dan in strijd met de
verplichtingen van de goede werkgever, bijvoorbeeld van de bevoegdheid tot het opdragen van
werk en van overplaatsing gebruik te maken tegenover een werknemer voor wie dat op grond
van zijn gezondheidstoestand nadelig zou zijn. Eveneens kan men van een goede werkgever
verwachten dat hij bij het vaststellen en veranderen van werktijden, en het vaststellen van
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roosters rekening houdt met de consequenties daarvan voor gehandicapte en chronisch zieke
werknemers, en met deze werknemers overlegt en met hen rekening houdt in de wijze waarop
en de tijd waarop de wijziging wordt ingevoerd. Wat dat betreft komt een verplichting met de
(individuele) werknemer te overleggen alvorens het voor deze werknemer geldende
dienstrooster kan worden vastgesteld (bv. art. 2.7 CAO Metaal- en electrotechnische industrie)
overeen met de eisen die in verband met de gelijke behandeling van gehandicapten en chronisch
zieken gesteld mag worden. Op de verplichting zich als goed werkgever – ook op dit punt – te
gedragen kan de werknemer, en eventueel zijn belangenbehartiger dan wel een
belangenvereniging ex art. 3:305a BW de werkgever aanspreken. Is een expliciete CAO-
bepaling nodig? Een procedure via art. 7:611 BW heeft als bezwaar dat het om verschillende
redenen moeilijk is de werkgever op zijn verplichtingen te wijzen. Allereerst zal de noodzaak
in onderhandeling te treden als problematisch ervaren kunnen worden. Voorts moeten de
verplichtingen eerst nog geconcretiseerd worden.
Een dergelijke concretisering heeft in veel gevallen al wel in de CAO plaats gevonden ten
aanzien van werknemers ouder dan 55 jaar. De omstandigheid dat de concretisering voor een
bepaalde groep wel heeft plaats gevonden, maar niet voor de groep gehandicapten en chronisch
zieken, bergt het gevaar in zich dat geredeneerd wordt dat (kennelijk) CAO-partijen het niet
nodig vonden voor anderen dan de in de bepaling genoemde groep de mogelijkheid van
uitzondering op de algemene regel op voorhand vast te stellen.
Het voorschrift dat de werkgever instemming van een collectiviteit van werknemers moet
verwerven vóór hij de betreffende verplichting kan opleggen, zoals neergelegd in art. 10 Bouw-
CAO biedt geen soelaas. Het gaat immers om de individuele gehandicapte of chronisch zieke
werknemer. Bovendien moet duidelijk zijn dat gezondheidsredenen voldoende grond kunnen
zijn om de overwerkverplichting niet opgelegd te krijgen.
Over de verhouding tussen het gelijkloonvoorschrift van art. 7 Wet REA en CAO-bepalingen die
voor de beloning van gehandicapten en chronisch zieken betekenis hebben het volgende.
In bepaalde CAO’s wordt de mogelijkheid geboden – van welke mogelijkheid gezien de
redactie ook ten aanzien van bepaalde gehandicapte of chronisch zieke werknemers gebruik
gemaakt kan worden – gedurende een bepaalde tijd de werknemer niet naar zijn functie, maar
lager in te schalen dan wel buiten de salarisschalen te plaatsen (en op individuele basis, naar
kan worden aangenomen, naar het wettelijk minimumloon te belonen; in sommige gevallen is dit
laatste ook in de CAO geregeld). In de CAO’s is niet aangegeven hoe de bevoegdheid deze
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wijze van inschaling toe te passen zich verhoudt tot de in de Wet op de (re)integratie van
arbeidsgehandicapten geregelde mogelijkheid van het verkrijgen van subsidie tot plaatsing of
herplaatsing, of een in een pakket op maat opgenomen loonkostensubsidie.
Evenmin is in de CAO aangegeven of de plaatsing buiten de loonschalen of in een lagere dan
functionele loonschaal verenigbaar is met het vragen van dispensatie op grond van de Wet REA,
of dat de plaatsing in de lagere loonschaal plaats vindt als vervolg op de dispensatie op grond
van art. 7 REA.
Zorg voor handhaving van het inkomen op een bepaald niveau, indien aanwezig, is met name
gericht op in dienst zijnde werknemers. Daarbij gaat de CAO uit boven het niveau van passende
arbeid, waartoe de jurisprudentie van de Hoge Raad verplicht.22
De gevonden CAO-bepalingen kunnen samenvattend gerangschikt worden naar de vraag in
hoeverre zij in de termen van de Richtlijn (indirect) discrimineren, hetzij iemand op grond van
handicap ongunstiger wordt behandeld dan een ander in een vergelijkbare situatie wordt of zou
worden, hetzij doordat een ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of handelwijze personen
met een handicap in vergelijking met ander personen bijzonder benadeelt (art. 2 Richtlijn
2000/78/EG), hetzij doordat naleving van het beginsel van gelijke behandeling onvoldoende
wordt gewaarborgd doordat niet wordt voorzien in redelijke aanpassingen (artikel 5 Richtlijn
2000/78/EG).
Rangschikking naar die criteria levert het volgende beeld op:
1. Voorbeelden van direct onderscheid die gevonden zijn, betreffen bepalingen waardoor de
loonaanspraak van de minder valide werknemer lager kan worden gesteld dan die van de
vergelijkbare valide werknemer. Te verwachten is dat een uitzondering op het
discriminatieverbod, in de kern vergelijkbaar met de dispensatiemogelijkheid op grond van art.
7 Wet REA, onderdeel zal uitmaken van het wettelijk verbod van discriminatie op grond van
handicap dat tot stand zal komen.
2. Onderscheid naar een kenmerk waardoor met name gehandicapten of chronisch zieken
worden getroffen - indirect onderscheid - kan geconstateerd worden bij prestatiebeloningen,
                                                            
22 HR 8 november 1985, NJ 1986, 309.
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bij het verminderen van het vakantietegoed in verband met ziekte en bij het (conform de
wettelijke regeling) regelen van samentelling van ziekteperioden.
3. Voldoende mogelijkheid voor deeltijd, of onbetaald verlof specifiek voor gehandicapten en
chronisch zieken komt zelden of niet voor in CAO’s. Wel kan deze groep van eventueel
bestaande algemene mogelijkheden gebruik maken. Een enkele keer zien we een regeling van
kort verzuim met behoud van loon voor medische verzorging.
4. Nalaten van redelijke aanpassingen, doordat onvoldoende rekening wordt gehouden met de
behoeften van gehandicapten en chronisch zieken is in veel gevallen geconstateerd.
Bijvoorbeeld doordat het wettelijk opzegverbod tijdens ziekte wordt doorbroken, maar vooral
doordat bij de regeling van het vaststellen van arbeidstijden, vrije dagen en vakantie
onvoldoende met de belangen van de gehandicapte of chronisch zieke rekening wordt gehouden.
Ook een verplichting tot overwerk, tot nachtarbeid, of tot overplaatsing, waarbij geen
uitzondering voor deze groep is gemaakt, betekent op het eerste gezicht het niet treffen  van
redelijke aanpassingen. Slechts in een enkel geval schrijft een CAO voor met de
gezondheidstoestand van de werknemer bij het opleggen van dergelijke verplichtingen rekening
te houden.
5. Het ontbreken van het doen van redelijke aanpassingen doet zich in verscherpte vorm voor
wanneer voor andere groepen wel dergelijke aanpassingen, in de vorm van uitzonderingen op
de algemene regel bijvoorbeeld, zijn gedaan. Zo zien wij bijvoorbeeld dat in een aantal
gevallen met leeftijd rekening wordt gehouden, maar niet – hoewel dat minstens evenzeer in de
rede zou liggen – met gezondheidstoestand. Wanneer met persoonlijke omstandigheden rekening
gehouden moet worden, worden vaak zorgtaken als voorbeeld genoemd.
6. Uitdrukkelijk rekening houden met gehandicapten en chronisch zieken vinden we allereerst
in non-discriminatiebepalingen of (re)integratiebepalingen in verband met deze groep tot stand
zijn gekomen. In deze categorie vallen voorts loongaranties bij reïntegratie en regelingen
waarbij gezondheidsredenen wel een grond vormen om overwerk te weigeren of een reden is
om geen nachtarbeid op te dragen.
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Aandachtspunten
De conclusie dringt zich op dat het voorkomen en bestrijden van discriminatie op grond van
handicap en chronische ziekte vooral plaats zal moeten vinden door het doen van redelijke
aanpassingen. Zet men wensen en behoeften van de doelgroep af tegen wat in CAO’s gevonden
is, dan zullen die redelijke aanpassingen vooral gezocht moeten worden in het treffen van
organisatorische maatregelen. De werkgever zal bij de organisatie van de arbeid rekening
moeten houden met de behoeften van gehandicapten en chronisch zieken. Tot dat rekening
houden met zal hij verplicht moeten worden op grond van expliciete, concrete bepalingen. Over
de inhoud van die bepalingen – waar is precies behoefte aan – is overleg nodig, waarbij,
wanneer bij de overlegpartners (en de ondernemingsraad) onvoldoende kennis op dit punt
aanwezig is, raadpleging van (organisaties van) betrokkenen is aangewezen.
Expliciete regelingen verdienen in vele gevallen de voorkeur boven het vertrouwen dat de
toepassing van open normen als goed werkgeverschap tot het gewenste gedrag zal leiden.
Onder omstandigheden vergt toepassing van open normen onderhandeling van betrokkenen.
Bij het regelen van rechten en plichten van werknemers zal voorts rekening gehouden moeten
worden met de omstandigheid dat sommige regelingen – bijvoorbeeld regelingen die het
element van prestatiebeloning in zich dragen – voor gehandicapten en chronisch zieken nadelig
kunnen uitpakken. Rechtvaardiging en/of compensatie van dergelijke regelingen is noodzakelijk.
Voor de inhoud van de rechtvaardiging en de wijze waarop de rechtvaardiging vorm gegeven
moet worden is de jurisprudentie van het Hof van Justitie inzake indirect onderscheid op grond





In dit hoofdstuk wordt verslag gedaan van het onderzoek van de wetgeving naar de vraag of in
de wet- en regelgeving onderscheid op grond van handicap of chronische ziekte gemaakt,
waaronder begrepen is onvoldoende aanpassingen voor deze groep worden gemaakt. Tevens is
nagegaan of in de wet- en regelgeving voldoende maatregelen voorkomen waardoor
discriminatie van deze groep wordt tegengegaan, dan wel of juist onderdelen van wet- en
regelgeving discriminatie van deze groep mogelijk maken.
Bij de verslaglegging is onderscheid gemaakt tussen de verschillende fasen of aspecten van de
arbeidsovereenkomst.
2. Bevindingen
a. Algemeen: toegang tot de arbeid, indienstneming, aanstelling
Een expliciet verbod van onderscheid op grond van handicap of chronische ziekte is op dit
moment nog niet in de Nederlandse wetgeving neergelegd. Wel kent de wetgeving verschillende
bepalingen die het in dienst nemen van gehandicapten willen stimuleren, of verhinderingen
daarvoor willen wegnemen.
Taken met betrekking tot stimulering van indienstneming van arbeidsgehandicapten en chronisch
zieken zijn gelegd op de ondernemingsraad en op organisaties die zich ook in algemenere zin
met arbeidsbemiddeling bezig houden.
Art. 28 lid 3 Wet op de ondernemingsraden, dat luidt “De ondernemingsraad waakt in het
algemeen tegen discriminatie in de onderneming en bevordert in het bijzonder de gelijke
behandeling van mannen en vrouwen alsmede de inschakeling van gehandicapten en
minderheden in de onderneming”, legt een bijzondere verantwoordelijkheid op de
ondernemingsraad in verband met de inschakeling van gehandicapten in de onderneming.
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Arbeidsmarktregelingen
De Arbeidsvoorzieningsorganisatie heeft in de Arbeidsvoorzieningswet verscheidene taken in
verband met de inschakeling van gehandicapten in het arbeidsproces. Daarbij valt op dat in de
omschrijving van de groep waarop het beleid betrekking moet hebben, soms een kenmerk wordt
gekozen dat wel deels, maar niet volledig van toepassing is op de groep gehandicapten en
chronisch zieken.
Artikel 4 lid 1 onder a sub 7 (“ De Arbeidsvoorzieningsorganisatie verricht ter verwezenlijking
van het in artikel 3 genoemde doel in elk geval de volgende taken: a. ten behoeve van iedere
werkzoekende en werkgever: (...) het geven van informatie en advies met betrekking tot
arbeidsmarktvraagstukken, studie- en beroepskeuze, om- her- of bijscholing en de instrumenten
die de Arbeidsvoorzieningsorganisatie, de gemeenten en het Landelijk instituut sociale
verzekeringen ter beschikking staan ter bevordering van de arbeidsinschakeling van
arbeidsgehandicapten als bedoeld in de Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten”) geeft
informatie- en adviestaken met betrekking tot scholing en beroepskeuzen. Deze bepaling heeft
betrekking op arbeidsgehandicapten in de zin van de Wet op de (re)integratie
arbeidsgehandicapten, een specifieke doelgroep. (Zie Wet REA art. 2 en 3.)
Ook de bevoegdheid tot toekenning van voorzieningen heeft betrekking op deze doelgroep,
zoals blijkt uit art. 4 lid 2 Arbeidsvoorzieningswet: ”De Arbeidsvoorzieningsorganisatie kan
ter uitvoering van de taak ten behoeve van arbeidsgehandicapte werkzoekenden, bedoeld in
artikel 13 van de Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten overeenkomstig daaromtrent
bij of krachtens algemene maatregel van bestuur gestelde regels: a. aan die
arbeidsgehandicapten voorzieningen als bedoeld in artikel 22 van de Wet op de (re)integratie
arbeidsgehandicapten op aanvraag of ambtshalve toekennen die strekken tot behoud of herstel
van de arbeidsgeschiktheid en die de arbeidsgeschiktheid bevorderen; b. aan die
arbeidsgehandicapten, indien zij werknemer worden anders dan in de zin van de Wet
inschakeling werkzoekenden, op aanvraag voorzieningen toekennen als bedoeld in artikel 31
van de Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten, gedurende maximaal één jaar na de
totstandkoming van de dienstbetrekking.”
Voor deze groep is de arbeidsbemiddeling kosteloos, zie art. 4 lid 3: “De
Arbeidsvoorzieningsorganisatie verricht ten behoeve van de in het eerste en tweede lid
bedoelde werkzoekenden en werkgevers de daar bedoelde taken kosteloos.”
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De in art. 6 lid 1 Arbeidsvoorzieningswet (“De Arbeidsvoorzieningsorganisatie werkt samen
met het Landelijk instituut sociale verzekeringen en de uitvoeringsinstellingen bedoeld in artikel
41, derde lid, van de Organisatiewet sociale verzekeringen 1997, met de Sociale
Verzekeringsbank en met burgemeester en wethouders van de gemeenten om de inschakeling
van uitkeringsgerechtigden in het arbeidsproces te bevorderen.”) voorgeschreven
samenwerking richt zich op inschakeling van uitkeringsgerechtigden in het arbeidsproces.
Daarbij zullen zich gehandicapten en chronisch zieken bevinden.
De Wet inschakeling werkzoekenden legt verplichtingen op de gemeenten ten behoeve van
inschakeling in de arbeid van uitkeringsgerechtigden. Wat betreft de omschrijving van de groep
waarop de regeling betrekking heeft kan hetzelfde opgemerkt worden als hierboven in verband
met art. 4 lid 1 Arbeidsvoorzieningswet is gesteld. Art. 2 WIW luidt: ”De gemeente draagt zorg
voor voorzieningen voor in de gemeente woonachtige langdurig werklozen,
uitkeringsgerechtigden en jongeren, die sociale activering en een zelfstandige
bestaansvoorziening bevorderen en die kunnen leiden tot inschakeling in het arbeidsproces.”
Ook onder de in art. 4 lid 1 WIW (“De gemeente kan ter uitvoering van artikel 2 aan langdurig
werklozen en jongeren een dienstbetrekking aanbieden krachtens arbeidsovereenkomst als
bedoeld in artikel 610, eerste lid, van Boek 7 van het Burgerlijk Wetboek. Op deze
arbeidsovereenkomst zijn de bepalingen van titel 10 van Boek 7 van het Burgerlijk Wetboek
van toepassing.") genoemde groepen kunnen zich gehandicapten en chronisch zieken bevinden,
zodat aangenomen mag worden dat de regeling mede te hunnen nutte strekt.
Als specifieke doelgroep zijn gehandicapten en chronisch zieken of gehandicapten hier niet
genoemd. Art. 5 lid 3 WIW geeft ten behoeve van de in art. 4 genoemde groep de mogelijkheid
van subsidie.
Art. 13a lid 1 WIW sluit weer aan bij het begrip arbeidsgehandicapten:
“Indien de persoon, bedoeld in artikel 2, alsmede de persoon die uitsluitend recht heeft op een
uitkering op grond van de Wet inkomensvoorziening kunstenaars, arbeidsgehandicapte is als
bedoeld in de Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten, kan de gemeente ter uitvoering
van artikel 12 van die wet, aan of ten behoeve van de arbeidsgehandicapte, die uitsluitend recht
heeft op een uitkering op grond van de Algemene bijstandswet, de Wet inkomensvoorziening
oudere en gedeeltelijk arbeidsongeschikte werkloze werknemers, de Wet inkomensvoorziening
oudere en gedeeltelijk arbeidsongeschikte gewezen zelfstandigen of de Wet
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inkomensvoorziening kunstenaars dan wel die arbeid verricht in een dienstbetrekking,
voorzieningen als bedoeld in artikel 3, mede inzetten, indien zij strekken tot behoud, herstel of
bevordering van de arbeidsgeschiktheid".
Wet op de medische keuringen
De Wet op de medische keuringen (WMK) bevat een tweetal categorieën van voorschriften. In
de eerste plaats voorschriften die beogen hindernissen bij in dienstneming van gehandicapten en
chronisch zieken weg te nemen. In de tweede plaats voorschriften die er op gericht zijn een
reële inschatting mogelijk te maken van de geschiktheid van een kandidaat, ook wat de
gezondheid betreft, wanneer een betrekking specifieke eisen dienaangaande stelt.
Tot de eerste categorie behoort art. 4, in het bijzonder de leden 4 en 5:
“4. Voor zover niet ondergebracht bij een pensioenvoorziening, als bedoeld in het derde lid,
vindt geen keuring plaats voor deelneming aan een aanvullende
arbeidsongeschiktheidsverzekering die aan de burgerrechtelijke arbeidsverhouding die bij of
krachtens de Ziektewet of de Wet op de Arbeidsongeschiktheidsverzekering als
dienstbetrekking wordt aangemerkt, of in verband met een aanstelling in openbare dienst is
verbonden.
5. Voor zover sprake is van een arbeidsverhouding die bij of krachtens de Ziektewet of de Wet
op de arbeidsongeschiktheidsverzekering als dienstbetrekking wordt aangemerkt of van een
aanstelling in openbare dienst, vindt geen keuring plaats in verband met een door de werkgever
te sluiten of gesloten verzekering ter dekking van het risico van doorbetaling van loon als
bedoeld in artikel 629, eerste lid, van Boek 7 van het Burgerlijk Wetboek, of van de betaling
van arbeidsongeschiktheidsuitkering als bedoeld in artikel 75a van de Wet op de
Arbeidsongeschiktheidsverzekering.”
Het in art. 9 WMK neergelegde voorschrift behoort tot de tweede categorie: “Representatieve
organisaties van de werkgevers, respectievelijk de verzekeraars, representatieve organisaties
van werknemers, respectievelijk de consumenten en patiënten en de representatieve organisatie
van de artsen kunnen afspraken maken over de omschrijving van het doel van de keuring, als
bedoeld in het eerste lid van artikel 2, het verrichten van keuringen als bedoeld in het eerste lid
van artikel 4, en over de vragen en medische onderzoeken, als bedoeld in de artikelen 3, 5, 6, 7
en 8.”
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Ook de in art. 10 lid 3 WMK (“De keurend arts, respectievelijk de geneeskundig adviseur
delen aan de keuringvrager niet meer mee dan voor het doel van de keuring strikt noodzakelijk
is.”) en art. 12 WMK (“Indien aan de keuring een negatieve gevolgtrekking dan wel een
positieve gevolgtrekking onder bepaalde beperkingen wordt verbonden, heeft de keurling het
recht op herkeuring. De keurling maakt zijn wens daartoe met redenen omkleed kenbaar binnen
een week nadat de genoemde gevolgtrekking aan hem is medegedeeld. De keuringvrager treft
een regeling voor herkeuring door een onafhankelijk geneeskundige. - 2. De door de
keuringvrager te nemen beslissing wordt uitgesteld totdat de uitslag van de herkeuring hem is
medegedeeld. - 3. De kosten van de herkeuring worden gedragen door de keuringvrager. Deze
mag echter een redelijke bijdrage van de keurling verlangen.”) neergelegde voorschriften
kunnen als bevorderend voor de belangen van gehandicapten en chronisch zieken in verband
met de arbeid worden beschouwd.
Art. 6 WMK verwijst uitdrukkelijk naar een (bepaalde) ziekte:
”In afwijking van artikel 3 mag bij het aangaan of wijzigen van een verzekering als bedoeld in
artikel 5, een medisch onderzoek naar Aids of seropositiviteit voor Aids worden verricht:
a. indien de te sluiten verzekering de vragengrens, bedoeld in artikel 5, tweede lid,
overschrijdt, of
b. indien de te sluiten verzekering de vragengrens, bedoeld in artikel 5, tweede lid, niet
overschrijdt, maar het antwoord van de keurling op de in het licht van de artikelen 2 en 3,
eerste lid, gerechtvaardigde vragen daartoe aanleiding geeft.”
b. Arbeidsomstandigheden
Algemeen
De Arbeidsomstandighedenwet bevat enige bepalingen die voor gehandicapten en chronisch
zieken positieve betekenis kunnen hebben. Het in art. 3 lid 4 Arbeidsomstandighedenwet
(“Onder arbeidsomstandighedenbeleid als bedoeld in het eerste lid wordt tevens verstaan het
bevorderen van het welzijn bij de arbeid voor zover tot bevordering daarvan in het eerste lid,
onder c en d , verplichtingen zijn gesteld.”) gegeven algemene voorschrift met betrekking tot
welzijn zal ook, en mogelijk speciaal, voor gehandicapten en chronisch zieken betekenis
hebben.Onder deze noemer valt voorts art. 3 lid 1 sub a. Ook art. 3 lid 1 sub c is van betekenis
door de het voorschrift tot specifieke aanpassing:
59
“1. De werkgever voert een zo goed mogelijk arbeidsomstandighedenbeleid en neemt daarbij,
gelet op de stand van de wetenschap en professionele dienstverlening, het volgende in acht:
a. tenzij dit redelijkerwijs niet kan worden gevergd moet de werkgever de arbeid zodanig
organiseren dat daarvan geen nadelige invloed uitgaat op de veiligheid en de gezondheid van de
werknemer; (...)
c. de inrichting van de arbeidsplaatsen, de werkmethoden en de bij de arbeid gebruikte
arbeidsmiddelen alsmede de arbeidsinhoud moeten zoveel als redelijkerwijs kan worden
gevergd aan de persoonlijke eigenschappen van werknemers zijn aangepast.”.
Art. 3 lid 1 sub d Arbeidsomstandighedenwet verplicht de werkgever ongevarieerde arbeid te
vermijden:
“De werkgever voert een zo goed mogelijk arbeidsomstandighedenbeleid en neemt daarbij,
gelet op de stand van de wetenschap en professionele dienstverlening, het volgende in acht: (...)
d. ongevarieerde zich in een kort tijdsbestek herhalende arbeid en arbeid waarbij het tempo op
een zodanige wijze wordt beheerst dat de werknemer zelf verhinderd wordt het tempo van de
arbeid te beïnvloeden, moeten, zoveel als redelijkerwijs kan worden gevergd, worden
vermeden; indien dergelijke arbeid niet of onvoldoende kan worden vermeden, moet de
werkgever deze door andersoortige arbeid of pauzes regelmatig afwisselen."
Organisatie van de arbeid volgens dit principe kan belemmerend zijn voor verstandelijk
gehandicapten.
Ook art. 3 lid 1 sub e Arbeidsomstandighedenwet gaat uit van de niet-gehandicapte werknemer.
Met name personen die beperkingen wat betreft het bewegingsapparaat en wat betreft het
informatievergaren ondervinden, zouden misschien bijzondere maatregelen nodig hebben. In art.
3 lid 1 sub e Arbeidsomstandighedenwet (“1. De werkgever voert een zo goed mogelijk
arbeidsomstandighedenbeleid en neemt daarbij, gelet op de stand van de wetenschap en
professionele dienstverlening, het volgende in acht: (...) e. doeltreffende maatregelen moeten
zijn genomen ten einde mogelijk te maken dat de werknemer, indien een toestand ontstaat,
waarin direct gevaar voor de veiligheid of gezondheid aanwezig is, zich snel in veiligheid kan
stellen dan wel andere passende maatregelen kan nemen en ten einde te verzekeren dat de
schade aan de gezondheid zoveel mogelijk beperkt wordt.”) wordt niet specifiek rekening
houden met eventuele handicaps (te denken is aan handicaps op het gebied van informatie
vergaren, maar ook op beperkingen met betrekking tot het bewegingsapparaat).
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Ziekteverzuim
De voorschriften in de Arbeidsomstandighedenwet welke beleid met betrekking tot het
ziekteverzuim voorschrijven (art. 4), kunnen leiden tot voor chronisch zieken al dan niet
gunstige regelingen. De werkgever wordt geen aanwijzing gegeven rekening te houden met
maatregelen die in verband met chronisch zieken of gehandicapten noodzakelijk zijn:
“1. De werkgever voert, binnen het algemene arbeidsomstandighedenbeleid, een beleid met
betrekking tot het ziekteverzuim van de werknemers. Onderdeel van dit beleid is in ieder geval:
a. het zoveel mogelijk voorkomen of beperken van ziekte van werknemers;
b. het begeleiden van werknemers die door ziekte niet in staat zijn hun werk te verrichten.”
Intimidatie
Art. 4 lid 2 Arbeidsomstandighedenwet schrijft beleid voor in verband met seksuele intimidatie
en geweld: “De werkgever voert, binnen het algemene arbeidsomstandighedenbeleid, een
beleid met betrekking tot het beschermen van werknemers tegen seksuele intimidatie en tegen
agressie en geweld.” De verplichting tot een dergelijk beleid ter bestrijding van intimidatie op
de grond van handicap of chronische ziekte (verg. art. 2 lid 3 Richtlijn) ontbreekt.
Verantwoordelijkheden werknemer en ondernemingsraad
Art. 11 Arbeidsomstandighedenwet legt op de werknemer verantwoordelijkheid voor zijn eigen
veiligheid en gezondheid:
“De werknemer is verplicht om in verband met de arbeid de nodige voorzichtigheid en
zorgvuldigheid in acht te nemen en naar vermogen zorg te dragen voor de eigen veiligheid en
gezondheid en die van andere personen. Met name is hij verplicht om:
a. arbeidsmiddelen en gevaarlijke stoffen op de juiste wijze te gebruiken;
b. de hem ter beschikking gestelde persoonlijke beschermingsmiddelen op de juiste wijze te
gebruiken en na gebruik op de daartoe bestemde plaats op te bergen, een en ander voor zover
niet krachtens deze wet is bepaald dat werknemers niet verplicht zijn beschermingsmiddelen
als vorenbedoeld te gebruiken;
c. de op arbeidsmiddelen of anderszins aangebrachte beveiligingen niet te veranderen of buiten
noodzaak weg te halen en deze op de juiste wijze te gebruiken;
d. mede te werken aan het voor hem georganiseerde onderricht bedoeld in artikel 8;
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e. de door hem opgemerkte gevaren voor de veiligheid of de gezondheid terstond ter kennis te
brengen aan de werkgever of degene die namens deze ter plaatse met de leiding is belast;
f. de werkgever en de werknemers, andere personen en diensten, bedoeld in artikel 14, indien
nodig bij te staan bij de uitvoering van hun verplichtingen en taken op grond van deze wet.”
De ondernemingsraad heeft een instemmingsbevoegdheid onder meer ten aanzien van en
regeling op het gebied van de arbeidsomstandigheden of het ziekteverzuim op grond van art. 27
lid 1 sub d WOR:
“1. De ondernemer behoeft de instemming van de ondernemingsraad voor elk door hem
voorgenomen besluit tot vaststelling, wijziging of intrekking van: (...)
d. een regeling op het gebied van de arbeidsomstandigheden of het ziekteverzuim."
Informatie
Daarbij zal de ondernemingsraad gebruik willen maken van gegevens die hem op grond van art.
31a Wet op de ondernemingsraden verstrekt moeten worden:
“De ondernemer verstrekt, mede ten behoeve van de bespreking van de algemene gang van
zaken van de onderneming, ten minste tweemaal per jaar aan de ondernemingsraad mondeling
of schriftelijk algemene gegevens omtrent de werkzaamheden en de resultaten van de
onderneming in het verstreken tijdvak, in het bijzonder met betrekking tot aangelegenheden als
bedoeld in artikel 25".
Art. 31b WOR schrijft voor dat de onderneming gegevens vertrekt met betrekking tot de
aantallen en de verschillende groepen van de in de onderneming werkzame personen en het ten
aanzien van die personen gevoerde sociale beleid:
“1. De ondernemer verstrekt, mede ten behoeve van de bespreking van de algemene gang van
zaken van de onderneming, ten minste éénmaal per jaar aan de ondernemingsraad schriftelijk
algemene gegevens inzake de aantallen en de verschillende groepen van de in de onderneming
werkzame personen, alsmede inzake het door hem in het afgelopen jaar ten aanzien van die
personen gevoerde sociale beleid, in het bijzonder met betrekking tot aangelegenheden als
bedoeld in de artikelen 27, 28 en 29. Deze gegevens worden kwantitatief zodanig
gespecificeerd dat daaruit blijkt welke uitwerking de verschillende onderdelen van het sociale
beleid hebben gehad voor afzonderlijke bedrijfsonderdelen en functiegroepen.
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2.De ondernemer doet daarbij tevens mondeling of schriftelijk mededeling van zijn
verwachtingen ten aanzien van de ontwikkeling van de personeelsbezetting in het komende jaar,
alsmede van het door hem in dat jaar te voeren sociale beleid, in het bijzonder met betrekking
tot aangelegenheden als bedoeld in de artikelen 27, 28 en 29.”
Deze bepaling geeft de ondernemingsraad de mogelijkheid het beleid van de onderneming ten
aanzien van gehandicapten en chronisch zieken te controleren.
Sommige bepalingen van de Arbeidsomstandigheden wet zullen van positieve invloed zijn op
de positie van gehandicapten en chronisch zieken in de onderneming. Andere bepalingen gaan
zozeer uit van de gezonde, niet-gehandicapte werknemer dat onverkorte toepassing tot
benadeling van gehandicapten of chronisch zieken zou leiden.
c. Arbeidstijden
De Arbeidstijdenwet (ATW) regelt de maximale arbeidstijd. Van de in die wet gegeven
regelingen kan in overleg in vele gevallen worden afgeweken.
Speciale arbeid- en rusttijden
Naast algemene voorschriften bevat de ATW voorschriften over de arbeidsduur van bijzondere
groepen, te weten jeugdige personen en zwangere of zogende vrouwen. Opvallend is dat geen
specifieke aandacht is besteed aan ten behoeve van gehandicapten of chronisch zieken aan
arbeidstijden te stellen grenzen. De wet bevat evenmin de opdracht aan werkgever of
overlegorganen om bij de uitoefening van hun eigen bevoegdheid ter zake met deze groepen
rekening te houden. Men kan zich bijvoorbeeld voorstellen dat art. 4:5 lid 3 ATW (“De
zwangere werknemer heeft het recht arbeid te verrichten in een bestendig en regelmatig
arbeids-en rusttijdenpatroon”) ook voor gehandicapten en chronisch zieken heilzaam zou zijn.
Ook de in art. 4:5 lid 6 geregelde verplichting gelegenheid te geven tot het ondergaan van
zwangerschapsonderzoeken (“De werkgever stelt de zwangere werknemer in de gelegenheid de
noodzakelijke zwangerschapsonderzoeken te ondergaan. Zij behoudt haar aanspraak op het naar
tijdruimte vastgesteld loon, indien zij door het bedoelde zwangerschapsonderzoek verhinderd
is geweest haar arbeid te verrichten.”) zou mutatis mutandis voor gehandicapten en chronisch
zieken passend zijn.
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De in art. 5:5. 5:6 en 5:10 ATW neergelegde, zeer precies geformuleerde verplichting voor
jeugdige personen speciale rust-, arbeidstijden en pauzeregelingen te hanteren zou voor
gehandicapten en chronisch zieken niet misstaan. De artikelen luiden:
“Art.5:5. – 1. De werkgever organiseert de arbeid zodanig, dat de jeugdige werknemer een
onafgebroken rusttijd heeft van ten minste 12 uren in elke periode van 24 achtereenvolgende
uren, waarin de periode tussen hetzij 22.00 uur en 06.00 uur, hetzij 23.00 uur en 07.00 uur
begrepen is.
2. De werkgever organiseert de arbeid zodanig, dat de werknemer van 18 jaar of ouder een
onafgebroken rusttijd heeft van ten minste 11 uren in een aaneengesloten tijdruimte van 24 uren,
welke rusttijd éénmaal in elke aaneengesloten tijdruimte van 7 maal 24 uren mag worden
ingekort tot ten minste 8 uren. De in de vorige volzin bedoelde tijdruimte vangt aan op het
eerste tijdstip van de dag, waarop de werknemer arbeid verricht."
"Art.5:6. – De werkgever organiseert de arbeid zodanig, dat de jeugdige werknemer ten
hoogste 9 uren per dienst, 45 uren per week en in elke periode van 4 achtereenvolgende weken
gemiddeld 40 uren per week arbeid verricht.
"Art.5:10. – 1. De arbeid van een jeugdige werknemer wordt, indien hij meer dan 4,5 uur
arbeid per dienst verricht, afgewisseld door een pauze.
2. De arbeid van een werknemer van 18 jaar of ouder wordt, indien hij meer dan 5,5 uur arbeid
per dienst verricht, afgewisseld door een pauze.
3. Met inachtneming van het eerste en tweede lid wordt de arbeid van een werknemer:
a.indien hij niet meer dan 8 uren arbeid per dienst verricht, afgewisseld door pauzes van
tezamen ten minste een half uur;
b.indien hij meer dan 8 uren, doch niet meer dan 10 uren arbeid per dienst verricht, afgewisseld
door pauzes van tezamen ten minste 45 minuten;
c.indien hij meer dan 10 uren arbeid per dienst verricht, afgewisseld door pauzes van tezamen
ten minste 1 uur.
4. Eén van de pauzes, bedoeld in het derde lid, bedraagt ten minste een half uur aaneengesloten.
5. De pauzes, bedoeld in het eerste tot en met derde lid, vangen aan en eindigen in de periode,
gelegen tussen 2 uren na de aanvang en 2 uren voor het einde van de arbeid.
6. Van het derde tot en met vijfde lid kan, met inachtneming van het zevende lid, slechts bij
collectieve regeling worden afgeweken. Elk beding waarbij op andere wijze dan in de vorige
volzin is bepaald, wordt afgeweken van het derde tot en met vijfde lid, is nietig.
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7. De werkgever organiseert de arbeid zodanig, dat de in het eerste en tweede lid bedoelde
pauze ten minste een half uur aaneengesloten bedraagt, welke mag worden gesplitst in twee
pauzes.”
Wel kent art. 4:1 ATW het voorschrift met persoonlijke omstandigheden rekening te houden: “1.
De werkgever voert een zo goed mogelijk beleid ter zake van arbeids-en rusttijden van de
werknemers, en houdt daarbij, voor zover dat redelijkerwijs van hem gevergd kan worden,
rekening met de persoonlijke omstandigheden van die werknemers. Het beleid ter zake van
arbeids- en rusttijden wordt gevoerd in samenhang met het arbeidsomstandighedenbeleid,
bedoeld in de Arbeidsomstandighedenwet 1998.
2. De uit het in het eerste lid bedoelde beleid voortvloeiende arbeidstijdpatronen worden door
de werkgever schriftelijk vastgelegd. De werkgever bewaart de op deze wijze vastgelegde
arbeidstijdpatronen op een zodanige wijze, dat iedere werknemer de mogelijkheid heeft hiervan
desgewenst kennis te nemen.
3. De werkgever toetst de tot stand gekomen arbeidstijdpatronen aan de ervaringen die daarmee
zijn opgedaan, alsmede hoe deze ervaringen zich verhouden met nieuwe ontwikkelingen op het
gebied van de organisatie van arbeids- en rusttijden. Indien daartoe aanleiding is, vindt
bijstelling van het beleid, bedoeld in het eerste lid, en de daarop gebaseerde
arbeidstijdpatronen plaats”.
Vastleggen en mededelen arbeidspatronen
Van de in art. 4:2 lid 1 en 2 ATW neergelegde voorschriften met betrekking tot de mededeling
van het arbeidspatroon en de tijdstippen van arbeid (“1. De werkgever die een
arbeidstijdpatroon voor de bij hem werkzame werknemer vaststelt of opnieuw vaststelt, deelt
dit arbeidstijdpatroon ten minste 28 dagen van tevoren aan die werknemer mede. - 2. Indien de
aard van de arbeid toepassing van het eerste lid onmogelijk maakt, deelt de werkgever ten
minste 28 dagen van tevoren aan de werknemer mede op welke dag de rusttijd, bedoeld in de
artikelen 5:3 en 5:4, aanvangt. Tevens maakt hij aan die werknemer ten minste 4 dagen van
tevoren de tijdstippen bekend waarop hij arbeid moet verrichten.”) kan men zich afvragen of
daarmee wel voldoende tegemoet gekomen wordt aan de specifieke eisen van gehandicapten:
wanneer voor het bereiken van de arbeidsplaats speciaal vervoer nodig is kan een ruimere
termijn voor het organiseren van dat vervoer noodzakelijk zijn.
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Positief voor gehandicapten, en daardoor conform de Richtlijn lijkt dat in art. 5:2 voor de
toepassing van het hoofdstuk met betrekking tot arbeidstijd de uren waarop de werknemer de
bedongen arbeid niet heeft verricht ten gevolge van (onder andere) ziekte met uren waarop de
bedongen arbeid is verricht gelijk worden gesteld:
“1. Voor de toepassing van dit hoofdstuk en de daarop berustende bepalingen, worden voor het
bepalen van het aantal uren dat arbeid wordt verricht meegeteld de uren waarop de werknemer
de bedongen arbeid zou hebben verricht, maar deze door de uitoefening van zijn taak in het
kader van het medezeggenschapsorgaan, ziekte, vakantie, de vervulling van door wet of
overheid opgelegde verplichting, welke niet in zijn vrije tijd kon geschieden, of als gevolg van
zeer bijzondere omstandigheden, bedoeld in artikel 7:629, tweede en derde lid, van het
Burgerlijk Wetboek, niet heeft verricht.”
Wet aanpassing arbeidsduur
De Wet aanpassing arbeidsduur (WAA) regelt de mogelijkheid aanpassing van de arbeidsduur
te vragen en de beperkingen aan de bevoegdheid een dergelijke aanpassing te weigeren. De
WAA kent met betrekking tot de aanvraag procedurevoorschriften. Bovendien beperkt de wet
de mogelijkheid aanpassing te vragen (art. 2 WAA). De bepaling luidt, voor zover hier van
belang:
“Art.2. – 1. De werknemer kan de werkgever verzoeken om aanpassing van de uit zijn
arbeidsovereenkomst of publiekrechtelijke aanstelling voortvloeiende arbeidsduur, indien de
werknemer ten minste een jaar voorafgaand aan het beoogde tijdstip van ingang van die
aanpassing in dienst is bij die werkgever. Voor de berekening van de termijn van een jaar
worden perioden waarin arbeid wordt verricht, die elkaar opvolgen met een onderbreking van
niet meer dan drie maanden samengeteld. De vorige volzin is van overeenkomstige toepassing
op perioden waarin voor verschillende werkgevers arbeid wordt verricht die ten aanzien van
de verrichte arbeid redelijkerwijs geacht moeten worden elkanders opvolger te zijn. (...)
3. Het verzoek om aanpassing van de arbeidsduur wordt ten minste vier maanden vóór het
beoogde tijdstip van ingang van de aanpassing schriftelijk bij de werkgever ingediend onder
opgave van het tijdstip van ingang, de omvang van de aanpassing van de arbeidsduur per week
of, als de arbeidsduur over een ander tijdvak is overeengekomen over dat tijdvak en de
gewenste spreiding van de uren over de week of het anderszins overeengekomen tijdvak. De
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werknemer kan ten hoogste eenmaal per twee jaren, nadat de werkgever een verzoek om
aanpassing van de arbeidsduur heeft ingewilligd of afgewezen, opnieuw een verzoek indienen.
4. De werkgever pleegt overleg met de werknemer over diens verzoek.
5. De werkgever willigt het verzoek van de werknemer om aanpassing van de arbeidsduur in,
voor zover het betreft het tijdstip van ingang en de omvang van de aanpassing, tenzij
zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen zich daartegen verzetten. (...)
7. De beslissing op het verzoek om aanpassing van de arbeidsduur wordt door de werkgever
schriftelijk aan de werknemer meegedeeld. Indien de werk gever het verzoek niet inwilligt of
de spreiding van de uren vaststelt in afwijking van de wensen van de werknemer, wordt dit
onder schriftelijke opgave van de redenen meegedeeld.”
De gehandicapten of chronisch zieke werknemer neemt op grond van deze wet, ofschoon hij
speciaal aan aanpassing van de arbeidstijd behoefte kan hebben, geen specifieke plaats in. Wel
kan natuurlijk altijd met een beroep op het goed werkgeverschap art. 7:611 BW (“De
werkgever en de werknemer zijn verplicht zich als een goed werkgever en een goed werknemer
te gedragen.”) aanpassing van de arbeidstijd in verband met specifieke omstandigheden worden
gevorderd.
Aan toepassing van deze algemene bepaling kleven echter enige bezwaren, waarop in een vorig
hoofdstuk is ingegaan.
Het voorschrift van art. 2 lid 6 WAA (“De werkgever stelt de spreiding van de uren vast
overeenkomstig de wensen van de werknemer. De werkgever kan de gewenste spreiding van de
uren wijzigen, indien hij daarbij een zodanig belang heeft dat de wens van de werknemer
daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.”), waarbij in beginsel
de spreiding van de arbeidsuren conform de wens van de werknemer wordt voorgeschreven,
zal ten aanzien van de in deze studie bedoelde doelgroep positief werken.
d. Arbeidsvoorwaarden
Voorschriften met betrekking tot de voorwaarden waaronder arbeid wordt verricht vindt men in
het Burgerlijk Wetboek. Het betreft een groot aantal onderwerpen. De regeling van sommige
daarvan kan voor gehandicapten of chronisch zieken in het bijzonder betekenis hebben.
Loondoorbetaling tijdens ziekte (WULBZ)
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Allereerst uiteraard de wijze waarop de doorbetaling van loon tijdens ziekte is geregeld.
Afgezien van de algemene kritiek die men op deze regeling vanuit het oogpunt van de
arbeidsmarktpositie van gehandicapten en chronisch zieken kan hebben is in het bijzonder te
wijzen op het achtste en negende lid van art. 7:629 BW:
“8. Van dit artikel kan ten nadele van de werknemer slechts in zoverre worden afgeweken dat
bedongen kan worden dat de werknemer voor de eerste twee dagen van het in lid 1 of lid 2
bedoelde tijdvak geen recht op loon heeft.
9. Voor de toepassing van de leden 1 en 8 worden perioden waarin de werknemer ten gevolge
van ziekte verhinderd is geweest zijn arbeid te verrichten, samengeteld, indien zij elkaar met
een onderbreking van minder dan vier weken opvolgen.”.
Door art. 7:629 lid 8 BW wordt mogelijk gemaakt dat wachtdagen worden overeengekomen,
een afspraak die voor personen die met veelvuldig ziekteverzuim te kampen hebben, in het
bijzonder nadelig zal zijn.
De samentellingsregeling van het achtste lid van art. 7:629 BW zal voor mensen die veelvuldig
ziek zijn het effect hebben dat eerder de maximumduur voor loonbetaling is bereikt dan zonder
die samentellingsregeling het geval zou zijn.
Proceskosten
De specifieke regeling met betrekking tot veroordeling in de proceskosten van art. 7:629a lid 6
BW (“De werknemer wordt ter zake van een vordering als bedoeld in het eerste lid slechts in
de kosten van de werkgever als bedoeld in artikel 56 van het Wetboek van Burgerlijke
Rechtsvordering veroordeeld in geval van kennelijk onredelijk gebruik van procesrecht.”) is
gunstig voor wie ter zake van de aanspraak op grond van art. 7:629 BW moet procederen,
waartoe in ieder geval ook onder omstandigheden chronisch zieken zullen kunnen behoren.
Vakantierechten.
De opbouw van vakantierechten knoopt aan bij loonbetaling. Tijdens ziekte vindt niettemin
opbouw van vakantierechten plaats. Aan de opbouw van vakantie tijdens ziekte is echter in art.
7:635 lid 3 BW de grens gesteld dat deze alleen over de laatste zes maanden plaatsvindt:
”In afwijking van artikel 634 verwerft de werknemer die de bedongen arbeid niet verricht
wegens ziekte, ongeacht of hij aanspraak heeft op loon, aanspraak op vakantie over het tijdvak
van de laatste zes maanden waarin de arbeid niet werd verricht, met dien verstande dat
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tijdvakken worden samengeteld als zij elkaar met een onderbreking van minder dan een maand
opvolgen. De werknemer die de bedongen arbeid slechts voor een gedeelte van de
overeengekomen arbeidsduur niet verricht wegens ziekte, verwerft slechts aanspraak op
vakantie die een evenredig gedeelte bedraagt van datgene waarop hij recht zou hebben gehad
als hij gedurende de volledige arbeidsduur arbeid zou hebben verricht. Indien de ziekte door
opzet van de werknemer is ontstaan of het gevolg is van een gebrek waarover hij in het kader
van een aanstellingskeuring opzettelijk valse inlichtingen heeft gegeven, verwerft de werknemer
evenmin aanspraak op vakantie. De werknemer heeft evenmin aanspraak op vakantie voor de
tijd gedurende welke hij door zijn toedoen zijn genezing belemmert of vertraagt dan wel hij,
hoewel hij daartoe in staat is, zonder deugdelijke grond passende arbeid voor de werkgever of
voor een door de werkgever met toestemming van het Landelijk instituut sociale verzekeringen
aangewezen derde, waartoe de werkgever hem in de gelegenheid stelt, niet verricht.”
Bovendien laat art. 7:635 lid 5 BW, zoals dit luidt sedert 1 januari 200123 (“Indien een
aanspraak op vakantie is verworven die het in artikel 634 bedoelde minimum te boven gaat, kan
voor zover die aanspraak dat minimum te boven gaat bij schriftelijke overeenkomst aan de
leden 1 tot en met 4 worden afgeweken”) toe dat van de opbouwregeling ten nadele van de
werknemer kan worden afgeweken, voor zover het de boven-minimale aanspraak betreft.
Deze bepaling laat een voor gehandicapten en chronisch zieken ongunstige vakantieregeling toe,
terwijl juist zij vaak aan vakantie behoefte zullen hebben.
Ook de in art. 7:637 BW geschapen mogelijkheid ( “In afwijking van artikel 636 kan bij
schriftelijke overeenkomst worden overeengekomen dat dagen of gedeelten van dagen waarop
de werknemer de bedongen arbeid niet heeft verricht wegens de reden, bedoeld in artikel 635
lid 3, als vakantiedagen worden aangemerkt, met dien verstande dat hij ten minste recht houdt
op vakantie, bedoeld in artikel 634.”) maakt een voor de met dit rapport beoogde groep
ongunstige regeling mogelijk.
De wijze waarop met ingang van 1 januari 2001 de wijze van vaststelling van de vakantie
geregeld is geeft meer mogelijkheden aan de werknemer en, gezien het belang dat de
gehandicapte of zieke werknemer heeft bij zeggenschap in de vaststelling van de vakantie, is
deze bepaling in het bijzonder voor leden van deze groep van belang. Tot deze categorie moet
                                                            
23 Stb. 2000, 545.
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ook gerekend worden het vierde lid van art. 7:638: ”De werkgever kan, indien daartoe
gewichtige redenen aanwezig zijn, na overleg met de werknemer, het vastgestelde tijdvak van
de vakantie wijzigen.”
Artikel 7:653 BW bevat een regeling die mogelijkheid tot het afsluiten van een
concurrentiebeding beperkt:
“1. Een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt beperkt in
zijn bevoegdheid om na het einde van de overeenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn, is
slechts geldig, indien de werkgever dit schriftelijk is overeengekomen met een meerderjarige
werknemer.
2. De rechter kan zulk een beding geheel of gedeeltelijk vernietigen op grond dat, in verhouding
tot het te beschermen belang van de werkgever, de werknemer door dat beding onbillijk wordt
benadeeld.
3. Aan een beding als bedoeld in lid 1 kan de werkgever geen rechten ontlenen, indien hij
wegens de wijze waarop de overeenkomst is geëindigd, schadeplichtig is.
4. Indien een beding als bedoeld in lid 1 de werknemer in belangrijke mate belemmert om
anders dan in dienst van de werkgever werkzaam te zijn, kan de rechter steeds bepalen dat de
werkgever voor de duur van de beperking aan de werknemer een vergoeding moet betalen. De
rechter stelt de hoogte van deze vergoeding met het oog op de omstandigheden van het geval
naar billijkheid vast; hij kan toestaan dat de vergoeding op de door hem te bepalen wijze in
termijnen wordt betaald. De vergoeding is niet verschuldigd, indien de werknemer wegens de
wijze waarop de overeenkomst is geëindigd, schadeplichtig is.”
Het concurrentiebeding is een voorbeeld van een afspraak die in het algemeen voor
werknemers ongunstig is, maar voor werknemers met een zwakke arbeidsmarktpositie, zoals
gehandicapten en chronisch zieken, in het bijzonder. Het ontbreken van een specifieke
beschermingsregeling voor gehandicapten en chronisch zieken kan als mogelijke inbreuk op het
beginsel van gelijke behandeling worden beschouwd.
Art. 7:658 regelt, in het algemeen, een zorgplicht van de werkgever (onder andere) voor de
veiligheid van de werknemer, en een aansprakelijkheid van de werkgever voor schade wanneer
de werkgever in zijn zorgplicht tekort is geschoten:
“1. De werkgever is verplicht de lokalen, werktuigen en gereedschappen waarin of waarmee
hij de arbeid doet verrichten, op zodanige wijze in te richten en te onderhouden alsmede voor
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het verrichten van de arbeid zodanige maatregelen te treffen en aanwijzingen te verstrekken als
redelijkerwijs nodig is om te voorkomen dat de werknemer in de uitoefening van zijn
werkzaamheden schade lijdt.
2. De werkgever is jegens de werknemer aansprakelijk voor de schade die de werknemer in de
uitoefening van zijn werkzaamheden lijdt, tenzij hij aantoont dat hij de in lid 1 genoemde
verplichtingen is nagekomen of dat de schade in belangrijke mate het gevolg is van opzet of
bewuste roekeloosheid van de werknemer.”
Een verplichting extra zorg aan gehandicapten te besteden, of, zoals in de Arbowet, rekening te
houden met de persoonlijke eigenschappen van de werknemer, ontbreekt in de wettekst. Gezien
de omvang die de zorgplicht op grond van de jurisprudentie heeft hoeft dit aan de kwaliteit van
de vereiste zorg niet af te doen.
e. Loon
Art. 7 Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten kent een gelijkloonvoorschrift:
“1. Iedere arbeidsgehandicapte werknemer heeft jegens zijn werkgever aanspraak op een
geldelijke beloning voor de verrichte arbeid die gelijk is aan de geldelijke beloning die een
niet arbeidsgehandicapte werknemer in een gelijkwaardige functie bij dezelfde arbeidsduur
pleegt te ontvangen.
2. Indien de arbeidsprestatie van een arbeidsgehandicapte werknemer in een bepaalde functie
ten gevolge van ziekte of gebreken duidelijk minder is dan de arbeidsprestatie, die in de
desbetreffende functie als normaal wordt beschouwd, vermindert het Landelijk instituut sociale
verzekeringen op verzoek van de betrokken werkgever of werknemer de hoogte van de
aanspraak op een geldelijke beloning voor de verrichte arbeid naar evenredigheid, zo nodig in
afwijking van hetgeen bij en krachtens de Wet minimumloon en minimumvakantiebijslag is
bepaald. (…)
4. Elk beding waarbij een geldelijke beloning voor de verrichte arbeid wordt overeengekomen
die lager is dan de beloning die voortvloeit uit het eerste lid, danwel lager is dan de beloning,
vastgesteld op grond van het tweede of derde lid, is nietig.”
Deze regeling is gebrekkig. Niet duidelijk is wat het effect van dispensatie van de daar
geregelde gelijk-loonbepaling is.24 De Wet minimumloon en minimumvakantiebijslag houdt
immers geen rekening met de mogelijkheid van loondispensatie op grond van de Wet REA.
                                                            
24 Vergelijk I.P. Asscher-Vonk, SMA december 2000.
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Voorts is ontoereikend wat de daardoor bestreken personenkring betreft. De
loondispensatieregeling van art. 7 REA (net als de daarin geregelde gelijkloonbepaling) is van
toepassing wanneer sprake is van een arbeidsgehandicapte als gedefinieerd in de Wet REA.
Weliswaar zullen vele gehandicapten en chronisch zieken tot deze groep behoren, maar de
groepen zijn niet identiek.
De Wet minimumloon schrijft in art. 7 een minimumloon voor (“Uit de overeenkomst, waarop
een dienstbetrekking berust, heeft de werknemer, die de leeftijd van 23 jaar doch niet die van
65 jaar heeft bereikt, voor de arbeid door hem in die dienstbetrekking verricht, jegens de
werkgever aanspraak op een loon ten minste tot het bedrag, bij of krachtens de volgende
artikelen onder de benaming minimumloon vastgesteld.”), waarbij geen differentiatie naar
handicap is voorzien.
Wel kent de wet een dispensatieregeling in art. 10:
“1. Onze Minister kan op verzoek van een werkgever of van een rechtspersoonlijkheid
bezittende organisatie van werkgevers of werknemers het minimumloon van tot een door hem
aangewezen categorie behorende werknemers in een onderneming dan wel een tak van bedrijf
of beroep voor een door hem te bepalen termijn op lagere dan de krachtens artikel 8 geldende
bedragen vaststellen, indien naar zijn oordeel het voortbestaan van of de omvang der
bedrijvigheid in die onderneming dan wel die tak van bedrijf of beroep ernstig wordt bedreigd.
Aan deze vaststelling kunnen voorwaarden worden verbonden. Op een verzoek wordt niet
beslist, zolang niet is gebleken, dat de verzoeker met de naar het oordeel van Onze Minister
representatieve organisaties van werknemers onderscheidenlijk werkgevers ter zake overleg
heeft gepleegd.”
Deze heeft echter uitsluitend betrekking op bedrijfseconomische redenen, en niet op eventuele
verminderde productiviteit ten gevolge van handicap of chronische ziekte.
Art. 12 lid 4 WML stelt het minimumloon bij stukloon vast aan de hand van de redelijkerwijs
met de uitvoering van de taak gemoeide tijd: “Voor zover het loon niet naar tijdruimte is
vastgesteld maar afhankelijk is van de uitkomsten van de verrichte arbeid, wordt voor de
toepassing van het bij of krachtens deze wet bepaalde als arbeidsduur aangemerkt: de tijd, die
redelijkerwijs met de uitvoering van de verrichte arbeid is gemoeid.”
Tewerkstellen van een persoon met een – bijvoorbeeld ten gevolge van handicap –
verminderde prestatie leidt tot nadeel voor de werkgever, wanneer niettemin het op deze wijze
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berekend minimumloon betaald moet worden. Een nadeel dat de werkgever door selectie zal
willen vermijden.
Art. 15 Wet minimumloon bepaalt dat recht op vakantietoeslag ook tijdens ziekteperioden
wordt opgebouwd: “Uit de overeenkomst, waarop een dienstbetrekking berust, heeft de
werknemer jegens de werkgever aanspraak op een vakantiebijslag ten minste tot een bedrag van
8% van zijn ten laste van de werkgever komende loon, alsmede van de uitkeringen waarop hij
tijdens de dienstbetrekking krachtens de Ziektewet en de Werkloosheidswet aanspraak heeft,
met dien verstande dat het bedrag waarmede de som van dit loon en deze uitkeringen het
drievoud van het minimumloon overschrijdt buiten beschouwing blijft. (...)”
Deze bepaling steekt daarmee in voor onze doelgroep gunstige zin af van de regeling van de
vakantie in het Burgerlijk Wetboek. Niet moet uit het oog verloren worden dat de regeling
slechts dwingend is in zoverre dat het loon het drievoud van het minimumloon niet overstijgt.
Ook moet bedacht worden dat deze bepaling een keerzijde heeft. Het zevende lid van art. 15
schrijft voor dat de opbouw van recht op vakantiebijslag ook doorgaat wanneer de werknemer
aanspraak heeft op uitkeringen krachtens (onder meer) de Ziektewet. Dat betekent dat het in
dienst nemen van een arbeidsgehandicapte werknemer niet geheel van het risico van
loondoorbetaling in geval van ziekte is vrijgemaakt door art. 29b ZW.
Die bepaling schrijft immers weliswaar voor dat wanneer een werkgever een
arbeidsgehandicapte werknemer in dienst neemt, die arbeidsgehandicapte in geval van ziekte
aanspraak heeft op een uitkering krachtens de ziektewet, zodat de loondoorbetalingsverplichting
van de werkgever navenant minder is, maar de werkgever blijft aansprakelijk voor
vakantiebijslag (8% van het ten laste van de werkgever komend loon, waarbij de ZW-uitkering
wordt opgeteld).
Arbeidsvoorwaarden worden overwegend in CAO-onderhandelingen vastgesteld. Van
algemeenverbindendverklaring zijn in art. 5 lid 3 Wet AVV bepaalde regelingen uitgesloten:
Niet voor AVV in aanmerking komen CAO-bepalingen25 die:
a. inbreuk maken op de vrijheid van arbeidskeuze (Art.19 Grondwet), bijvoorbeeld absolute
verboden op nevenarbeid; eventuele restricties dienen gemotiveerd te zijn;
b. inbreuk maken op de persoonlijke levenssfeer van een werknemer (Art.10 Grondwet),
bijvoorbeeld verboden om bepaalde sporten te beoefenen;
                                                            
25 De volgende passages zijn ontleend aan het toetsingskader AVV CAO-bepalingen, Stcrt. 1998, 240.
73
c. inbreuk maken op het recht van organisatie en collectieve actie zoals onder meer vastgelegd
in verdragen 87 en 98 van de Internationale Arbeidsorganisatie, bijvoorbeeld:
- bepalingen over verplicht overleg welke zich beperken tot werknemersorganisaties die partij
zijn bij de CAO; voor het verkrijgen van AVV moeten de organisaties neutraal zijn aangeduid
als werknemersorganisaties;
- bepalingen waarbij partijen zich verplichten om tijdens de looptijd van de CAO geen acties,
zoals staking of uitsluiting, tegen elkaar te voeren (vredesplicht) kunnen niet aan anderen (niet
CAO-partijen)worden opgelegd;
- bepalingen die werkgevers verplichten met een werkgeversorganisatie te overleggen;
d. inbreuk maken op het beginsel van gelijke behandeling. Op grond van artikel 1 van de
Grondwet, de Wet Gelijke Behandeling Mannen en Vrouwen (WGB) respectievelijk de
Algemene Wet Gelijke Behandeling (AWGB) is direct en indirect onderscheid op grond van
geslacht, godsdienst, levensbeschouwing, politieke gezindheid, ras, nationaliteit, seksuele
geaardheid of burgerlijke staat altijd verboden, behalve voor zover in deze wetten daarvoor
uitdrukkelijk een uitzondering is gemaakt (bescherming van de vrouw in verband met
zwangerschap en moederschap en voorkeursbeleid voor vrouwen en personen behorend tot een
bepaalde etnische of culturele minderheidsgroep). Bepalingen die bijvoorbeeld onderscheid
maken tussen gehuwden of ongehuwden of tussen allochtonen en autochtonen kunnen dus niet
algemeen verbindend worden verklaard.
Onderscheid in rechten op grond van voorkeursbeleid mag niet voortduren als de
achterstandssituatie is opgeheven. Indien bijvoorbeeld vrouwen een betere
kinderopvangregeling krijgen dan mannen dient er een hardheidsclausule te zijn op grond
waarvan mannen in een vergelijkbare positie ook aanspraak kunnen maken op die rechten.
Van ‘indirect’ onderscheid is sprake wanneer een (ogenschijnlijk) neutraal geformuleerde
bepaling of maatregel in de praktijk vrouwen of personen van een bepaalde nationaliteit of ras
in duidelijk onevenredige mate blijkt te treffen.
Bijvoorbeeld wanneer de deeltijders een geringer uurloon, minder recht op studiefaciliteiten,
minder recht op buitengewoon verlof etc. ontvangen en die deeltijders met name vrouwen zijn.
Hetzelfde geldt voor bepalingen die kostwinners indien dat meest mannen zijn, bevoordelen.
Indirect onderscheid is alleen toegestaan voor zover er een voldoende objectieve
rechtvaardiging voor dit onderscheid is.
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De Wet verbod tot het maken van onderscheid tussen werknemers naar arbeidsduur (Woa)
verbiedt het maken van onderscheid in de arbeidsvoorwaarden tussen werknemers op grond
van een verschil in arbeidsduur, tenzij daarvoor een objectieve rechtvaardigingsgrond bestaat.
CAO-bepalingen op grond waarvan de basisbeloning en vakantiebijslag niet naar
evenredigheid worden berekend of bepalingen waarbij deeltijders niet in aanmerking komen
voor VUT maar niettemin wel premieplichtig zijn komen niet voor AVV in aanmerking. Van
dergelijke bepalingen wordt op voorhand aangenomen dat ze niet te rechtvaardigen zijn. Tot zo
ver het toetsingskader AVV.
Regelingen die een nadelig effect op gehandicapten of chronisch zieken hebben worden in dit
document niet genoemd.
f. Ontslag
Art. 7:670 BW verbiedt opzegging tijdens ziekte:
“De werkgever kan niet opzeggen gedurende de tijd dat de werknemer ongeschikt is tot het
verrichten van zijn arbeid wegens ziekte, tenzij de ongeschiktheid:
a. ten minste twee jaren heeft geduurd, of
b. een aanvang heeft genomen nadat een verzoek om toestemming als bedoeld in artikel 6 van
het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 door de Regionaal Directeur van de
Arbeidsvoorzieningsorganisatie is ontvangen. (…)”.
Dit verbod is begrensd tot een ziekteperiode van twee jaar. Bovendien geldt het verbod niet
tijdens proeftijd, bij opzegging wegens dringende reden en evenmin bij instemming van de
werknemer (schriftelijk) of indien het betreft de beëindiging van de werkzaamheden van de
onderneming of van het onderdeel van de onderneming, waarin de werknemer uitsluitend of in
hoofdzaak werkzaam is.
Opzegging wegens ziekte is in het huidige Nederlandse ontslagrecht niet expliciet verboden.
In de regeling van de dringende reden voor onverwijlde opzegging in art. 7:679 lid 2 BW
wordt onder i als voorbeeld genoemd: “wanneer de voortduring van de arbeidsovereenkomst
voor de werknemer zou zijn verbonden met ernstige gevaren voor leven, gezondheid, (…) ”, en
onder j: “wanneer de werknemer door ziekte (…) buiten staat geraakt de bedongen arbeid te
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verrichten”. In die gevallen is de werknemer dus niet gehouden een opzegtermijn in acht te
nemen, en ook hoeft hij niet te vrezen voor een vordering uit kennelijk onredelijk ontslag.
De regeling van kennelijk onredelijk ontslag in art. 7:681 BW kan op verschillende manieren
bijzondere betekenis hebben voor gehandicapten en chronisch zieken. Positief zou kunnen zijn
art. 7:681 lid 2 BW, dat als voorbeeld van kennelijk onredelijk ontslag noemt: ”wanneer, mede
in aanmerking genomen de voor de werknemer getroffen voorzieningen en de voor hem
bestaande mogelijkheden om ander passend werk te vinden, de gevolgen van de opzegging voor
hem te ernstig zijn in vergelijking met het belang van de werkgever bij de opzegging”. Deze
bepaling zou aanleiding geven tot een zekere compensatie van de moeilijke positie die deze
groep op de arbeidsmarkt geeft.
Negatief voor chronisch zieken en gehandicapten kan zijn dat onder d van art. 7:681 lid 2 BW
als voorbeeld van kennelijk onredelijk ontslag wordt genoemd: ”Wanneer deze geschiedt in
afwijking van een in de bedrijfstak of onderneming krachtens wettige regeling of gebruik
geldende getalsverhouding- of anciënniteitsregeling, tenzij hiervoor zwaarwichtige gronden
aanwezig zijn”. Het vooropstellen van de anciënniteitsregel kan nadelig zijn, omdat personen
die tot de gehandicapten en chronisch zieken behoren mogelijk minder dienstjaren kunnen
vervullen.
In geval van faillissement of schuldsanering natuurlijke personen is in gevolge art. 40
Faillissementswet (“1. Werknemers in dienst van de gefailleerde kunnen de
arbeidsovereenkomst opzeggen en hun kan wederkerig door de curator de arbeidsovereenkomst
worden opgezegd, en wel met inachtneming van de overeengekomen of wettelijke termijnen,
met dien verstande echter dat in elk geval de arbeidsovereenkomst kan worden opgezegd met
een termijn van zes weken.
2. Van de dag der faillietverklaring af zijn het loon en de met de arbeidsovereenkomst
samenhangende premieschulden boedelschuld.”) en art. 313 Faillissementswet, dat naar art. 40
verwijst, opzegging ook tijdens ziekte mogelijk.
In geval van surseance van betaling is, naar communis opinio, het ontslagverbod tijdens ziekte
wel van toepassing. Art.239 Faillissementswet:
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“1. Zodra de surséance een aanvang heeft genomen, kan de schuldenaar, met inachtneming van
het bij artikel 228 bepaalde, aan werknemers in zijn dienst, de arbeidsovereenkomst opzeggen,
met inachtneming van de overeengekomen of wettelijke termijnen, met dien verstande echter,
dat in elk geval de arbeidsovereenkomst kan worden geëindigd door opzegging met een termijn
van zes weken of, indien de termijn, omschreven in artikel 672 lid 2 van Boek 7 van het
Burgerlijk Wetboek langer is dan zes weken, met inachtneming van die termijn.
2. Zodra de surséance een aanvang heeft genomen, behoeft bij opzegging der
arbeidsovereenkomst door werknemers in dienst van de schuldenaar het bepaalde in artikel 672
lid 3 van Boek 7 van het Burgerlijk Wetboek niet in acht te worden genomen.
3. Van de aanvang der surséance af zijn het loon en de met de arbeidsovereenkomst
samenhangende premieschulden boedelschuld. (…)”
Ook de verplichting toestemming te vragen aan de Regionaal Directeur voor de
Arbeidsvoorzieningsorganisatie geldt in die gevallen niet.
Art. 4 lid 2 van de Wet melding collectief ontslag regelt welke bijzonderheden van werknemers
de werkgever moet opgeven bij de melding dat hij voornemens is de dienstbetrekking met ten
minste twintig werknemers te doen eindigen:
“De werkgever doet bij de meldingen voorts zo nauwkeurig mogelijk opgave van:
a. het aantal werknemers wier dienstbetrekkingen hij voornemens is te doen eindigen, met een
onderverdeling naar beroep of functie, leeftijd en geslacht, alsmede het aantal werknemers dat
hij gewoonlijk in dienst heeft;
b. het tijdstip of de tijdstippen waarop hij de dienstbetrekkingen volgens zijn voornemen zal
doen eindigen.
c. de criteria die aangelegd zullen worden bij het selecteren van de voor ontslag in aanmerking
komende werknemers;
d. de wijze van berekening van eventuele afvloeiingsuitkeringen."
Het valt op dat bij deze bijzonderheden niet de gezondheidstoestand wordt vermeld. De
werkgever hoeft niet het aantal werknemers dat gehandicapt of chronisch ziek is op te geven.
Men kan zich vervolgens afvragen of de in art. 7:672 geregelde opzegtermijnen voldoende
ruimte bieden voor gehandicapten of chronische zieken, gezien hun positie op de arbeidsmarkt:
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“1. Opzegging geschiedt tegen het einde van de maand, tenzij bij schriftelijke overeenkomst of
door het gebruik een andere dag daarvoor is aangewezen.
2. De door de werkgever in acht te nemen termijn van opzegging bedraagt bij een
arbeidsovereenkomst die op de dag van opzegging:
a. korter dan vijf jaar heeft geduurd: één maand;
b. vijf jaar of langer, maar korter dan tien jaar heeft geduurd: twee maanden;
c. tien jaar of langer, maar korter dan vijftien jaar heeft geduurd: drie maanden;
d. vijftien jaar of langer heeft geduurd: vier maanden.
3. De door de werknemer in acht te nemen termijn van opzegging bedraagt één maand.
4. Indien de toestemming bedoeld in artikel 6 van het Buitengewoon Besluit
Arbeidsverhoudingen 1945 is verleend, wordt de door de werkgever in acht te nemen termijn
van opzegging verkort met één maand, met dien verstande dat de resterende termijn van
opzegging ten minste één maand bedraagt.
5. De termijn, bedoeld in lid 2, kan slechts worden verkort bij collectieve arbeidsovereenkomst
of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan. De termijn kan schriftelijk
worden verlengd.
6. Van de termijn, bedoeld in lid 3, kan schriftelijk worden afgeweken. De termijn van
opzegging voor de werknemer mag bij verlenging niet langer zijn dan zes maanden en voor de
werkgever niet korter dan het dubbele van die voor de werknemer.
7. Van lid 4 kan, voor zover het betreft de resterende termijn van opzegging van één maand,
slechts bij collectieve arbeidsovereenkomst of bij regeling door of namens een daartoe
bevoegd bestuursorgaan worden afgeweken ten nadele van de werknemer.
8. Bij collectieve arbeidsovereenkomst of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd
bestuursorgaan, mag de termijn van opzegging, bedoeld in lid 6, tweede volzin, voor de
werkgever worden verkort, mits de termijn niet korter is dan die voor de werknemer.
9. Voor de toepassing van lid 2 worden arbeidsovereenkomsten geacht een zelfde, niet
onderbroken arbeidsovereenkomst te vormen in geval van herstel van de arbeidsovereenkomst
ingevolge artikel 682.”
De in art. 7:685 lid 1 geregelde ontbindingsmogelijkheid door de kantonrechter houdt op twee
manieren rekening met de positie van de gehandicapte of chronisch zieke, althans wanneer die
op het moment van de indiening van het verzoekschrift ziek is. Het gaat in de eerste plaats om
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de verplichting zich te vergewissen of van een opzegverbod sprake is, en voorts om het
voorschrift bij de indiening van het verzoekschrift een reïntegratieplan over te leggen.
Bij ontbinding van de arbeidsovereenkomst op grond van art. 7:685 wegens verandering van
omstandigheden kan de kantonrechter aan een van de partijen ten laste van de wederpartij een
vergoeding toekennen, aldus het achtste lid van dit artikel: “Indien de rechter het verzoek
inwilligt wegens veranderingen in de omstandigheden kan hij, zo hem dat met het oog op de
omstandigheden van het geval billijk voorkomt, aan een van de partijen ten laste van de
wederpartij een vergoeding toekennen; hij kan toestaan dat de vergoeding op door hem te be
palen wijze in termijnen wordt betaald.”.
De Kring van kantonrechters heeft zich unaniem gevonden in een landelijke formule voor die
vergoeding, alsmede in een aantal aanbevelingen. De aanbevelingen zijn op 1 januari 1997 van
kracht geworden, op 16 april 1998 aangepast en naar aanleiding van de inwerkingtreding van
de wet Flexibiliteit en zekerheid (1999) aangevuld. De aanbevelingen bevatten een aantal
elementen die effect kunnen hebben op de positie van gehandicapten en chronisch zieken. Dat is
in de eerste plaats doordat het aantal dienstjaren een belangrijke rol speelt bij de vaststelling
van de vergoeding.
Voorts wordt bij de toekenning van de vergoeding rechtstreeks rekening gehouden met
gezondheidsaspecten. In de toelichting is vermeld: “werknemer vertrekt wegens met het werk
(direct of indirect) samenhangende gezondheidsredenen. Doorgaans zal in dergelijke gevallen
geen vergoeding aan de werknemer worden toegekend indien (uitsluitend) de werknemer weg
wil (...). In geval van langdurige arbeidsongeschiktheid anders dan ten gevolge van een
arbeidsconflict is in beginsel geen aanspraak op beëindigingsvergoeding mogelijk", aldus de
toelichting.
Van belang is de verwijtbaarheid. “De werknemer die door buitengewoon slechte
arbeidsomstandigheden (niet zijnde een arbeidsongeval) uiteindelijk arbeidsongeschikt raakt
zal – naar moet worden aangenomen – doorgaans wel een beëindigingsvergoeding toegekend
krijgen. (....) Het zal aan de werknemer zijn om aannemelijk te maken dat er een (causale)
relatie ligt tussen arbeidsongeschiktheid en het verricht hebben van de arbeid. Een andere
factor van belang is de opstelling van de werkgever (en de werknemer) in het
reïntegratietraject, dat naar de huidige wetgeving al na 13 weken dient te leiden tot een
voorlopig reïntegratieplan.”
79
Met de positie van de in verband met ziekte of gebreken ongeschikte werknemer wordt
uitdrukkelijk rekening gehouden in het Ontslagbesluit, dat de Regionaal Directeur
Arbeidsvoorziening moet hanteren bij het uitoefenen van zijn bevoegdheid tot het geven van
toestemming voor ontslag. De aldus beschermde groep valt voor een deel samen met de groep
personen die de richtlijn, waar discriminatie op grond van handicap of chronische ziekte wordt
verboden, op het oog heeft. Art. 4:2 lid 5 Ontslagbesluit maakt mogelijk dat van de door
anciënniteit gedicteerde ontslagvolgorde wordt afgeweken indien daardoor een werknemer met
een zwakke arbeidsmarktpositie getroffen zou worden:
“De Regionaal Directeur kan toestemming weigeren ten aanzien van een werknemer die
overeenkomstig het eerste of tweede lid voor ontslag in aanmerking komt, indien deze
werknemer een zwakke arbeidsmarktpositie heeft, en dit niet het geval is met de werknemer die
alsdan voor ontslag in aanmerking komt.”.
Dat zal vaak met gehandicapten of chronisch zieken het geval zijn. Art. 4:4 Ontslagbesluit
(“Indien toepassing van de artikelen 4:1 en 4:2 er toe leidt dat een of meer arbeidsgehandicapte
werknemers als bedoeld in de Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten, voor ontslag in
aanmerking komen, kan toestemming te hunner aanzien slechts worden verleend indien is
voldaan aan artikel 5:2, eerste lid onder b, en tweede lid.”) geeft een specifieke bescherming
bij ontslag van een werknemer die als arbeidsgehandicapte in de zin van de Wet REA is aan te
merken.
Verder schrijft artikel 5:2 Ontslagbesluit reïntegratiemaatregelen voor alvorens voor opzegging
van een zieke werknemer toestemming gegeven kan worden:
“1. Indien de werkgever als grond voor opzegging van de arbeidsverhouding aanvoert dat de
werknemer tengevolge van ziekte of gebreken niet meer in staat is aan de gestelde functie-eisen
te voldoen, kan de toestemming voor opzegging van de arbeidsverhouding slechts worden
verleend indien de werkgever:
a. deze ongeschiktheid aannemelijk heeft gemaakt en aannemelijk is dat binnen zesentwintig
weken geen herstel zal optreden, en
b. aannemelijk heeft gemaakt dat hij redelijkerwijs niet de mogelijkheid heeft de werknemer te
herplaatsen in een aangepaste dan wel andere functie binnen de onderneming welke voor die
werknemer als passend kan worden beschouwd.
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2. Alvorens een beslissing te nemen op een verzoek om toestemming tot opzegging van de
arbeidsverhouding op de in het eerste lid genoemde grond wint de Regionaal Directeur het
advies in van het Landelijk instituut sociale verzekeringen met betrekking tot de vraag of
aannemelijk is dat binnen 26 weken geen herstel zal optreden en de vraag of een mogelijkheid
als bedoeld in het eerste lid, onderdeel b, aanwezig kan worden geacht.”.
Ten slotte heeft de RDA bij de redelijkheidstoetsing ex art. 3:1 (“De Regionaal Directeur
beoordeelt of het voorgenomen ontslag redelijk is. Hij neemt daarbij in aanmerking de
mogelijkheden en belangen van de betrokken werkgever en werknemer, en andere belangen
voor zover de navolgende regels dit inhouden.”) gelegenheid de eventuele handicap van een
werknemer mee te wegen. Hij wordt daar echter niet uitdrukkelijk toe verplicht.
In geval van bedrijfseconomisch ontslag wordt onder omstandigheden een afwijkende
procedure bij de RDA gevolgd. Voorwaarde daarvoor is onder meer dat de werknemer een
zogenaamde Verklaring van geen bezwaar overlegt. Deze verklaring, die als bijlage C bij het
Ontslagbesluit is gevoegd, bevat onder 7 de vraag of de werknemer op het moment van afleggen
van de verklaring arbeidsongeschikt is, dan wel korter dan vijf jaar geleden een
arbeidsongeschiktheidsuitkering heeft gehad. Onder 9 vraagt de verklaring of de werknemer
beperkingen heeft ten gevolge van ziekte of gebreken bij het verrichten van zijn werk, en zo ja
of de werknemer instemt met een arbeidshandicapbeoordeling door de uitvoeringsingstelling
waarbij de werkgever is aangesloten.
Aan het effect van deze regelingen is in het Rapport Rood 26 aandacht besteed. De conclusie van
dat rapport is dat betreffende bepalingen niet zeer effectvol zijn, wat betreft de bescherming
van deze groep tegen ontslag. Deze conclusie delen wij niet.27
Anciënniteit speelt een belangrijke rol in de Bijlagen A en B bij het Ontslagbesluit. Bijlage A
handelt over ontslagen in het schoonmaakbedrijf. In deze bijlage wordt de anciënniteit op een
bepaalde, op het schoonmaakbedrijf toegesneden wijze berekend. In bijlage B, die van
toepassing is op ontslagen in de uitzendsector, wordt eveneens afgeweken van art. 4:2
Ontslagbesluit, dat luidt:
                                                            
26 Commissie Duaal Ontslagrecht, Afscheid van het duaal ontslagstelsel, Den Haag 2000,
27 Zie SMA 2001 nr 2 pag. 123-125. Zie ook T. Havinga in hetzelfde nummer van SMA die concludeert dat de
conclusies van de Commissie ter zake onvoldoende door feiten worden gestaafd (p. 106).
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“1. Per bedrijfsvestiging en per categorie uitwisselbare functies worden de werknemers met het
kortste dienstverband het eerst voor ontslag in aanmerking gebracht.
2. In afwijking van het eerste lid is op een verzoek om toestemming tot opzegging van
overeenkomst in de schoonmaaksector bijlage A en van een uitzendovereenkomst als bedoeld in
artikel 690 van Boek 7 van het Burgerlijk Wetboek bijlage B bij deze regeling van toepassing.
3. Indien de werkgever dit wenst, kan in geval van groepsontslagen van tien of meer
werknemers tegelijkertijd binnen een werkgebied, het eerste en tweede lid worden toegepast
per leeftijdsgroep. De in de eerste volzin bedoelde leeftijdsgroepen zijn de groepen van 15 tot
25 jaar, van 25 tot 35 jaar, van 35 tot 45 jaar, van 45 tot 55 jaar en van 55 jaar en ouder.
4. Indien de werkgever aannemelijk maakt dat een werknemer over zodanige bijzondere kennis
of bekwaamheden beschikt, dat zijn ontslag voor het functioneren van de onderneming te
bezwaarlijk zou zijn, kan de Regionaal Directeur deze werknemers bij de toepassing van het
eerste en tweede lid buiten beschouwing laten.
5. De Regionaal Directeur kan toestemming weigeren ten aanzien van een werknemer die
overeenkomstig het eerste of tweede lid voor ontslag in aanmerking komt, indien deze
werknemer een zwakke arbeidsmarktpositie heeft, en dit niet het geval is met de werknemer die
alsdan voor ontslag in aanmerking komt.”.
3. Conclusie
Bij bestudering van de wetgeving die op arbeidsverhoudingen van toepassing is vanuit de vraag
in hoeverre daarbij aan de voorschriften van de richtlijn met betrekking tot gelijke behandeling
van gehandicapten en chronisch zieken wordt voldaan, moet bedacht worden dat wetgeving op
verschillende manieren gelijke behandeling kan bevorderen dan wel daaraan afbreuk doet.
Wetgeving kan zelf rechtstreeks of indirect onderscheid maken, kan een dergelijke behandeling
uitdrukkelijk mogelijk maken of kan ongelijke behandeling niet verbieden. Ten slotte kan
wetgeving nalaten, waar gepast, aanpassingen voor te schrijven. Niet in alle gevallen zal de
wetgever dusdoende in strijd handelen met het verbod van ongelijke behandeling. Of dat het
geval is hangt immers af van het toepasselijk zijn van een uitzondering dan, wel, in geval van
indirect onderscheid, van de aanwezigheid van een objectieve rechtvaardiging.
Samenvattend vinden we met betrekking tot de wetgeving allereerst, dat een algemeen verbod
van onderscheid op grond van handicap thans in onze wetgeving ontbreekt.
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Bepalingen die vanuit het oogpunt van gelijke behandeling van gehandicapten en chronisch
zieken van belang zijn vinden we in de volgende variaties:
1. Rechtstreekse verwijzing naar ziekte of handicap vinden we in art. 4
Arbeidsomstandighedenwet, waar een beleid ten aanzien van ziekteverzuim wordt
voorgeschreven.
Een bepaalde ziekte, te weten aids, wordt expliciet genoemd in de Wet op de medische
keuringen: in verband met die ziekte is een relatief geringere bescherming bij keuring voorzien.
Op het terrein van de arbeidsvoorwaarden levert de mogelijkheid die art. 7:629 lid 8 biedt, een
voorbeeld van rechtstreeks onderscheid naar ziekte: “Van dit artikel kan ten nadele van de
werknemer slechts in zoverre worden afgeweken dat bedongen kan worden dat de werknemer
voor de eerste twee dagen van het in lid 1 of lid 2 bedoelde tijdvak geen recht op loon heeft.”
Rechtstreekse verwijzingen naar arbeidsongeschiktheid vinden we voorts in de Aanbevelingen
van de Kring van Kantonrechters over de vergoeding bij ontbinding van de
arbeidsovereenkomst. De omstandigheid dat de werknemer arbeidsongeschikt is leidt,
behoudens in het geval de arbeidsongeschiktheid aan de werkgever is te verwijten of voor zijn
risico komt, tot een in verband met de vergoeding relatief ongunstige positie.
2. In de wet- en regelgeving wordt soms aangeknoopt bij kenmerken die in overwegende mate
een speciaal effect hebben voor gehandicapten en chronisch zieken. Daarbij gaat het niet alleen
om eigenschappen en kenmerken die in hoofdstuk 2 genoemd zijn, maar ook om concepten als
“uitkeringsgerechtigden”, “arbeidsgehandicapten in de zin van de Wet op de (re)integratie",
enz. Dergelijke concepten dekken niet geheel hetzelfde gebied als “handicap of chronische
ziekte” maar er zijn wel belangrijke overlappingen. Bepalingen die op deze wijze (in beginsel)
indirect onderscheid maken op grond van handicap of chronische ziekte zijn met name te vinden
in de Arbeidsvoorzieningswet, de Wet inschakeling werkzoekenden en natuurlijk de Wet op de
reïntegratie arbeidsgehandicapte werknemer en in de regeling van de wachtdagen in art. 7:629
lid 8 BW (“Van dit artikel kan ten nadele van de werknemer slechts in zoverre worden
afgeweken dat bedongen kan worden dat de werknemer voor de eerste twee dagen van het in lid
1 of lid 2 bedoelde tijdvlak geen recht op loon heeft.”).
De eigen verantwoordelijkheid van de werknemer voor veiligheid en gezondheid heeft voor
een gehandicapte of chronisch zieke een speciale betekenis.
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Bij de arbeidsvoorwaarden is te wijzen op de regeling waarbij ziekteperioden worden
samengeteld in art. 7:629 lid 9 BW.
Ten voordele van de gehandicapte kan werken dat hij (ook) aanpassing van de arbeidsduur kan
vragen op grond van de Wet aanpassing arbeidsduur. Wanneer die mogelijkheid ook ten aanzien
van deze groep beperkt blijft tot de omstandigheden als aangegeven in de WAA, en ook aan
dezelfde procedureregels is onderworpen, leidt dat tot een voor gehandicapten en chronisch
zieken nadelig effect. De omstandigheid dat de werknemer recht heeft op minimumloon, warbij
(uitsluitend) om bedrijfseconomische redenen dispensatie mogelijk is, kan de kansen van een
gehandicapte, wiens tempo, productie of prestatie achterblijft bij andere werknemers,
verhinderen. De dispensatiemogelijkheid van art. 7 Wet op de (re)integratiegehandicapte
werknemers biedt niet in alle gevallen soelaas.
Allereerst niet omdat op die regeling juridisch nog wel wat is af te dingen, en op de tweede
plaats niet omdat de groep arbeidsgehandicapten als omschreven in de Wet op de (re)integratie
arbeidsgehandicapten niet volledig overeen komt met de groep die als gehandicapten en
chronisch zieken aangeduid kan worden. Men kan ook vraagtekens zetten bij het effect dat de
regeling van het minimumloon in geval van stukloon, art. 12 WML voor gehandicapten en
chronisch zieken heeft.
Op het gebied van het ontslagrecht is het belang dat aan anciënniteit wordt gehecht effectvol
voor gehandicapten en chronisch zieken. Dat geschiedt zowel in het ontslagbesluit en in de
regeling van kennelijk onredelijk ontslag als bij de wijze waarbij volgens de Aanbevelingen
van de Kring van Kantonrechters de vergoeding wordt vastgesteld.
3. De Arbeidstijdenwet noopt in art. 4:2 lid 1 en 2 onvoldoende tot rekening houden met de
specifieke belangen van gehandicapten en chronisch zieken.
Men kan zich voorts afvragen of specifieke regelingen met betrekking tot vluchtwegen voor
gehandicapten aangewezen zijn, in plaats van de algemene voorschriften die nu in art. 3 lid 1
sub e Arbeidsomstandighedenwet zijn gegeven.
Een bepaalde groep gehandicapten, te weten verstandelijk gehandicapten, zal hinder kunnen
ondervinden van het voorschrift dat ongevarieerde arbeid vermeden moet worden (art. 3 lid 1
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sub d Arbeidsomstandighedenwet). In sommige gevallen brengt de specifieke handicap mee dat
juist van de algemene lijn afgeweken zou moeten worden, die mogelijkheid is hier niet expliciet
gegeven.
4. Met de zwakkere positie op de arbeidsmarkt van gehandicapten en chronisch zieken wordt
geen rekening gehouden, waar in de Faillissementswet in geval van faillissement en
schuldsanering natuurlijke personen opzegging tijdens ziekte niet wordt verboden. Eenzelfde
opmerking kan men maken in verband met art. 6 lid 6 lid 2 sub c BBA.
De wetgeving met betrekking tot de vakantie bevat diverse bepalingen die voor gehandicapten
en chronisch zieken nadelig kunnen zijn.
Een concurrentiebeding kan voor personen met een toch al zwakke arbeidsmarktpositie, zoals
gehandicapten en chronisch zieken, extra nadelig zijn. De wet houdt daar niet expliciet rekening
mee. Onvoldoende aanpassing voor gehandicapten of chronisch zieken kan men signaleren in de
omstandigheid dat het verbod van opzegging tijdens ziekte niet geldt tijdens de proeftijd, en ook
dat op dat verbod geen beroep gedaan kan worden wanneer de arbeidsongeschiktheid is
aangevangen nadat een verzoek om toestemming als bedoeld in art. 6 BBA door de RDA is
ontvangen (art. 7:670 lid 1 sub b).
Ook kan men zich afvragen of de duur van de opzegtermijn, zoals thans geregeld in art. 7:672
BW voor gehandicapten en chronisch zieken voldoende is om aan het doel, waarvoor het in het
leven is geroepen, te voldoen.
De omstandigheid dat het aantal gehandicapten en chronisch zieken niet hoeft te worden
opgegeven (en dus ook geen rol speelt bij het beleid) in geval van collectief ontslag duidt op
onvoldoende aandacht voor de behoeften van deze groep.
Laatstgenoemde bepaling is een voorbeeld van bescherming die voor andere groepen wel, maar
voor gehandicapten en chronisch zieken niet wordt voorzien, hoewel zij mogelijk evenveel
behoefte daaraan zouden hebben.
5. In dat verband springt in het algemeen het ontbreken van een verbod van onderscheid op
grond van handicap of chronische ziekte in het oog. Een dergelijk voorbeeld is ook te vinden
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in art. 4 lid 2 Arbeidsomstandighedenwet. Daar wordt in het bijzonder tegen seksuele
intimidatie gewaakt, maar niet tegen intimidatie op grond van handicap of chronische ziekte.
6. De wet- en regelgeving houdt op diverse plaatsen expliciet of impliciet, en in positieve zin,
rekening met personen met een handicap of chronische ziekte. Te noemen zijn art. 4:1
Arbeidstijdenwet, dat voorschrijft dat de werkgever rekening houdt met de persoonlijke
omstandigheden van de werknemers, en art. 3 lid 1 sub a en c van de
Arbeidsomstandighedenwet die voorschrijven dat van het werk geen nadelige invloed mag
uitgaan op de veiligheid en de gezondheid van de werknemer en dat de werkgever rekening
moet houden met de persoonlijke eigenschappen van de werknemer. Ook het voorschrift het
welzijn te bevorderen is van positief belang voor gehandicapten en chronisch zieken.
Art. 7:629 a lid 6 verzacht de last die in het algemeen de WULBZ met name op gehandicapten
en chronisch zieken legt.
Aandachtspunten
De maatregelen die de wetgever zou kunnen treffen om discriminatie van gehandicapten en
chronisch zieken te bestrijden en te voorkomen, moeten in de eerste plaats bestaan uit het
schrappen van dan wel het aandragen van een beroep op een uitzonderingsmogelijkheid of op
objectieve rechtvaardigingen voor bepalingen in wet-en regelgeving die direct of indirect
discriminerend zijn voor gehandicapten of chronisch zieken. Hierboven zijn voorbeelden van
dergelijke bepalingen gegeven
Voorts zou de wetgever bepalingen die directe of indirecte discriminatie van gehandicapten
(door werkgevers, of door anderen) mogelijk maken moeten schrappen respectievelijk eisen
moeten stellen aan de rechtvaardiging die voor het gebruik maken van de geboden mogelijkheid
moeten worden aangedragen.
Discriminatie van gehandicapten bestaat in vele gevallen uit het op dezelfde wijze als
“gezonden” behandelen van gehandicapten of chronisch zieken, anders gezegd het niet of
onvoldoende rekening houden met de specifieke behoeften van deze groep. Het betreft in
belangrijke mate organisatorische maatregelen, maar ook bijvoorbeeld arbeidsvoorwaarden.
Expliciete regelingen verdienen in vele gevallen de voorkeur boven het vertrouwen dat de
toepassing van open normen als goed werkgeverschap tot het gewenste gedrag zal leiden.
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Onder omstandigheden vergt toepassing van open normen onderhandeling van betrokkenen. Dat
kan worden ervaren als een belasting van belanghebbenden en, waar voor andere groepen
specifieke maatregelen zijn vastgesteld, als ongelijke behandeling.
De wetgever zou moeten voorkomen dat bij de arbeidsvoorwaardenvorming discriminatie
optreedt. Bestrijding van discriminatie zou wat dit betreft verwezenlijkt kunnen worden door
een in een gelijkebehandelingswet neergelegd discriminatieverbod.
Bovendien zou de wetgever zelf specifiek beleid dienen voor te schrijven in verband met
bijvoorbeeld arbeidsomstandigheden, in het bijzonder in gevallen waar ten behoeve van andere
doelgroepen specifiek beleid is voorgeschreven.
Ten slotte moet specifiek beleid ter bestrijding van intimidatie worden voorgeschreven.
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Hoofdstuk 7
Conclusie: Beantwoording van de onderzoeksvragen
Op de eerste onderzoeksvraag, luidende:
In hoeverre wordt in de praktijk en in wet- en regelgeving, CAO’s en bedrijfsregelingen ten
aanzien van arbeidsvoorwaarden (met inbegrip van beloning en scholing) direct onderscheid
gemaakt op grond van handicap of chronische ziekte dan wel worden criteria gehanteerd die
kunnen worden geacht een indirect onderscheid in te houden naar handicap of chronische
ziekte?
kan op grond van de uit het onderzochte materiaal gevonden resultaten het volgende antwoord
worden geformuleerd.
In de onderzochte collectieve arbeidsovereenkomsten is maar in zeer beperkte mate
rechtstreeks onderscheid op grond van handicap of (chronische) ziekte vastgesteld. Het gaat
hier om voorschriften met betrekking tot wachtdagen bij ziekte, met betrekking tot uitruil van
vakantiedagen voor ziektedagen enz.
In CAO’s worden criteria gehanteerd die een indirect onderscheid te weeg kunnen brengen.
Bepalingen met betrekking tot werktijden, overwerk, nachtarbeid, overplaatsen enz. hebben alle
een specifieke impact voor de doelgroep. Datzelfde geldt voor voorschriften met betrekking tot
bonussen en andere vormen van prestatiebeloning.
In een aantal gevallen is op de algemene regel een uitzondering mogelijk gemaakt. Bij die
uitzondering wordt regelmatig verwezen naar leeftijd of gezinsomstandigheden. Slechts in zeer
uitzonderlijke gevallen wordt naar de gezondheidstoestand van de werknemer verwezen als
reden om uitzondering op de algemene, nadelig effect veroorzakende regeling, toe te staan. Juist
het feit dat bepaalde omstandigheden wel, maar handicap niet uitdrukkelijk als reden voor
uitzondering is genoemd, maakt dat de regel juist ten opzichte van gehandicapten een nadelig
effect heeft.
In de onderzochte wetgeving is mogelijk van rechtstreeks onderscheid sprake bij de (beperkte)
mogelijkheid van opbouw van vakantierechten tijdens ziekte. Men zou echter ook kunnen
redeneren dat de regeling van opbouw van vakantierechten tijdens ziekte een voor
gehandicapten positieve uitzondering op de algemene regel is, waar een zekere grens aan is
gesteld.
88
Opmerking verdient dat met name de wettelijke mogelijkheid in geval van ziekte wachtdagen te
bedingen (art. 7:629 lid 8 BW) voor gehandicapten direct discriminerende regelingen mogelijk
maakt. De regeling van samenstelling van ziekteperioden (art. 7:629 lid 9BW) kan voor
gehandicapten een nadelig effect hebben.
Voorts is geconstateerd dat in vele gevallen, hoewel daar aanleiding voor zou zijn, geen
aandacht aan de positie van gehandicapten wordt geschonken (arbeidstijd,
arbeidsomstandigheden enz.).
Dit brengt ons bij de beantwoording van vraag 2:
In hoeverre wordt gehandicapten en chronisch zieken in wet- en regelgeving, CAO’s en
bedrijfsregelingen compensatie geboden voor de nadelen die zij ondervinden van hun
handicap of chronische ziekte, bijvoorbeeld door middel van een sociaal fonds?
Er zijn geen voorbeelden gevonden van voorschriften die nopen tot organisatorische
aanpassingen, noch in CAO’s, noch in wetgeving. Evenmin zijn fondsen op dit terrein
gevonden. De Wet op de (re)integratie van arbeidsgehandicapten lijkt een nagenoeg exclusieve
positie te hebben. Niet onderwerp van deze studie, maar onontkoombaar, is de constatering dat
op het functioneren van die wet veel kritiek wordt geleverd.
Organisatorische aanpassingen ten behoeve van gehandicapten, bijvoorbeeld in verband met
overwerk, worden sporadisch voorgeschreven.
Aan de noodzaak dergelijke aanpassingen te plegen zou in verband met de Arbeidstijdenwet en
de Arbeidsomstandighedenwet expliciet aandacht besteed moeten worden.
De derde onderzoeksvraag, luidende
In hoeverre wordt in de praktijk en in wet- en regelgeving en CAO’s bij de beëindiging van
de arbeidsverhouding onderscheid gemaakt naar handicap/chronische ziekte?
laat zich aan de hand van het onderzochte materiaal als volgt beantwoorden.
Het ontslagverbod in geval van ziekte (art. 7:670 lid 1 BW) laat afwijking bij CAO toe. In een
enkel geval is van die mogelijkheid gebruik gemaakt.
Toepassing van het anciënniteitsbeginsel bij ontslag zal in veel gevallen voor gehandicapten
nadelig zijn. Een zekere mitigering van het anciënniteitbeginsel wordt toegepast bij het
ontslagbeleid van de Regionaal directeur voor de arbeidsvoorziening. Ook overigens wordt bij
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de toepassing van art. 6 BBA een zekere bescherming van gehandicapte werknemers beoogd.
Afschaffen van het BBA zou in dit opzicht een verarming betekenen.
Slot
De constatering dat bepaalde regelingen of praktijken voor gehandicapten nadelig effect
hebben, betekent niet per se dat zij als verboden discriminatie moeten worden beschouwd. Of
dat het geval is hangt af van de rechtvaardiging die is aangedragen.
Op een groot aantal punten behoeven CAO-bepalingen en wettelijke regels een rechtvaardiging
in verband met onderscheid op grond van handicap.
Wat is nodig om gelijk aan het werk te kunnen en blijven, wanneer men een handicap of een
chronische ziekte heeft?
Dat aan de kant van de onderneming doeltreffende aanpassingen worden gedaan.
Die aanpassingen moeten met name ook liggen op het organisatorische vlak: maatwerk.
Zonder organisatorische aanpassingen verliezen materiële aanpassingen hun nut.
De verplichting ook op die wijze rekening te houden met individuele werknemers ligt besloten
in de verplichtingen op grond van de Arbeidsomstandighedenwet en het goed werkgeverschap.
Explicitering en specificering van die verplichting is echter onderdeel van de noodzakelijke
redelijke aanpassingen. Zolang rechten niet geëxpliciteerd en gespecificeerd zijn vergen ze
onderhandeling voor hun concrete realisering. Mensen met een handicap of chronische ziekte
verdienen het gelijk aan het werk te kunnen gaan en te blijven, zonder dat zij over de (alle
voorwaarden daarvoor (steeds) in onderhandeling moeten treden.
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Bijlage I   Richtlijn 2000/78/EG
Richtlijn 2000/78/EG van de Raad
van 27 november 2000
tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep
DE RAAD VAN DE EUROPESE UNIE,
Gelet op het Verdrag tot oprichting van de Europese Gemeenschap, met name op artikel 13,
Gezien het voorstel van de Commissie(1),
Gezien het advies van het Europees Parlement(2),
Gezien het advies van het Economisch en Sociaal Comité(3),
Gezien het advies van het Comité van de Regio's(4),
Overwegende hetgeen volgt:
(1) Overeenkomstig artikel 6 van het Verdrag betreffende de Europese Unie is de Europese
Unie gegrondvest op de beginselen van vrijheid, democratie, eerbiediging van de rechten van
de mens en de fundamentele vrijheden, en van de rechtsstaat, welke beginselen de lidstaten
gemeen hebben, en eerbiedigt de Unie de grondrechten, zoals die worden gewaarborgd door het
Europees Verdrag tot bescherming van de rechten van de mens en de fundamentele vrijheden en
zoals die uit de gemeenschappelijke constitutionele tradities van de lidstaten voortvloeien, als
algemene beginselen van het Gemeenschapsrecht.
(2) Het beginsel van gelijke behandeling van vrouwen en mannen is vast verankerd in tal van
bepalingen van de Gemeenschapswetgeving, in het bijzonder in Richtlijn 76/207/EEG van de
Raad van 9 februari 1976 betreffende de tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke
behandeling van mannen en vrouwen ten aanzien van de toegang tot het arbeidsproces, de
beroepsopleiding en de promotiekansen en ten aanzien van de arbeidsvoorwaarden(5).
(3) Bij de uitvoering van het beginsel van gelijke behandeling streeft de Gemeenschap,
overeenkomstig artikel 3, lid 2, van het Verdrag, ernaar, ongelijkheden op te heffen en de
gelijkheid van mannen en vrouwen te bevorderen, met name omdat vrouwen vaak het
slachtoffer zijn van meervoudige discriminatie.
(4) Gelijkheid voor de wet en bescherming van eenieder tegen discriminatie is als universeel
recht erkend door de Universele Verklaring van de rechten van de mens, door het Verdrag van
de Verenigde Naties inzake de uitbanning van alle vormen van discriminatie van vrouwen, door
de Internationale Verdragen van de Verenigde Naties inzake burgerrechten en politieke rechten,
respectievelijk inzake economische, sociale en culturele rechten, en door het Europees Verdrag
tot bescherming van de rechten van de mens en de fundamentele vrijheden, die door alle
lidstaten zijn ondertekend; Verdrag nr. 111 van de Internationale Arbeidsorganisatie verbiedt
discriminatie op het terrein van arbeid en beroep.
(5) Het is belangrijk dat deze fundamentele rechten en vrijheden worden geëerbiedigd. Deze
richtlijn doet geen afbreuk aan de vrijheid van vereniging, met inbegrip van het recht met
anderen vakverenigingen op te richten en zich bij vakverenigingen aan te sluiten voor de
bescherming van zijn belangen.
(6) Het Gemeenschapshandvest van de sociale grondrechten van de werkenden erkent het
belang van de bestrijding van elke vorm van discriminatie, met inbegrip van de noodzaak om
passende maatregelen te nemen voor de sociale en economische integratie van ouderen en
personen met een handicap.
(7) Krachtens het EG-Verdrag behoort onder meer de bevordering van de coördinatie van het
werkgelegenheidsbeleid van de lidstaten tot de taken van de Gemeenschap. Hiertoe werd in het
EG-Verdrag een nieuw werkgelegenheidshoofdstuk opgenomen als een middel voor de
ontwikkeling van een gecoördineerde strategie voor werkgelegenheid en in het bijzonder voor
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de bevordering van de scholing, de opleiding en het aanpassingsvermogen van de werknemers.
(8) De door de Europese Raad van Helsinki op 10 en 11 december 1999 goedgekeurde
werkgelegenheidsrichtsnoeren voor 2000 benadrukken de noodzaak een voor de sociale
integratie gunstige arbeidsmarkt te bevorderen door formulering van een samenhangend geheel
van beleidsmaatregelen ter bestrijding van discriminatie van groepen zoals personen met een
handicap. Tevens benadrukken zij de noodzaak bijzondere aandacht te schenken aan de steun
voor oudere werknemers teneinde hun deelname aan het arbeidsproces te doen toenemen.
(9) Arbeid en beroep zijn sleutelelementen voor het waarborgen van gelijke kansen voor
eenieder en zij leveren een belangrijke bijdrage aan het volledig deelnemen van burgers aan het
economische, culturele en sociale leven, alsook aan hun persoonlijke ontplooiing.
(10) De Raad heeft op 29 juni 2000 Richtlijn 2000/43/EG(6) aangenomen houdende toepassing
van het beginsel van gelijke behandeling van personen ongeacht ras of etnische afstamming, die
reeds bescherming biedt tegen dergelijke discriminatie op het terrein van arbeid en beroep.
(11) Discriminatie op grond van godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele
geaardheid kan de verwezenlijking van de doelstellingen van het EG-Verdrag ondermijnen, in
het bijzonder de verwezenlijking van een hoog niveau van werkgelegenheid en van sociale
bescherming, de verbetering van de levensstandaard en de kwaliteit van het bestaan, de
vergroting van de economische en sociale cohesie en van de solidariteit, alsmede het vrij
verkeer van personen.
(12) Daartoe dient in de gehele Gemeenschap elke directe of indirecte discriminatie op grond
van godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele geaardheid op de door deze
richtlijn bestreken terreinen verboden te zijn. Dit verbod op discriminatie geldt ook voor
onderdanen van derde landen, maar is niet van toepassing op verschillen in behandeling op
grond van nationaliteit en laat de bepalingen inzake inreis en verblijf en toegang tot arbeid en
beroep van onderdanen van derde landen onverlet.
(13) Deze richtlijn is niet van toepassing op regelingen inzake sociale zekerheid en sociale
bescherming waarvan de voordelen niet worden gelijkgesteld met een beloning in de betekenis
die aan dat woord wordt gegeven bij de toepassing van artikel 141 van het EG-Verdrag noch
op enige vorm van uitkering, door de staat verstrekt ter bevordering van de toegang tot of het
behoud van de arbeid.
(14) Deze richtlijn laat de nationale bepalingen waarin de pensioengerechtigde leeftijd wordt
vastgesteld onverlet.
(15) Feiten op grond waarvan geconcludeerd kan worden dat er sprake is van directe of
indirecte discriminatie dienen beoordeeld te worden door nationale rechterlijke of andere
bevoegde instanties overeenkomstig de regels van de nationale wetgeving en praktijk; deze
regels kunnen met name inhouden dat indirecte discriminatie op enigerlei wijze, ook op basis
van statistische gegevens, kan worden aangetoond.
(16) Maatregelen gericht op aanpassing van de werkplek aan de behoeften van personen met
een handicap vervullen bij de bestrijding van discriminatie op grond van een handicap een
belangrijke rol.
(17) Deze richtlijn eist niet dat iemand in dienst genomen, bevorderd, in dienst gehouden of
opgeleid wordt die niet bekwaam, in staat en beschikbaar is om de essentiële taken van de
betreffende functie uit te voeren of om een bepaalde opleiding te volgen, onverminderd de
verplichting om in redelijke aanpassingen voor personen met een handicap te voorzien.
(18) Deze richtlijn heeft met name niet tot gevolg dat de strijdkrachten, de politie-, het
gevangeniswezen of de noodhulpdiensten worden gedwongen om personen in dienst te nemen of
te houden die niet de vereiste capaciteiten bezitten om alle taken te kunnen verrichten die zij
wellicht zullen moeten vervullen met het oog op de legitieme doelstelling van handhaving van
het operationele karakter van deze diensten.
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(19) Opdat de lidstaten de slagkracht van hun strijdkrachten kunnen handhaven, kunnen zij
bovendien vastleggen dat de bepalingen van deze richtlijn met betrekking tot handicap en
leeftijd niet van toepassing zijn op het geheel of een deel van hun strijdkrachten. De lidstaten
die hiervoor kiezen, moeten het toepassingsgebied van deze afwijking definiëren.
(20) Er moeten passende, dat wil zeggen doeltreffende en praktische maatregelen worden
getroffen die gericht zijn op aanpassing van de werkplek aan de behoeften van de werknemer
met een handicap, bijvoorbeeld aanpassing van gebouwen, uitrusting, arbeidsritme, en
taakverdeling, of voorzien in opleidings- en integratiemiddelen.
(21) Wanneer wordt nagegaan of de betrokken maatregelen geen onevenredige belasting
veroorzaken, moet in het bijzonder rekening worden gehouden met de financiële en andere
kosten, alsmede met de omvang en de financiële middelen van de organisatie of onderneming,
en met de mogelijkheid om overheidsgeld of andere vormen van steun te verkrijgen.
(22) Deze richtlijn laat de nationale wetgevingen inzake burgerlijke staat en de daaraan
verbonden voordelen onverlet.
(23) In een zeer beperkt aantal omstandigheden kan een verschil in behandeling gerechtvaardigd
zijn wanneer een met godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele geaardheid
verband houdend kenmerk een wezenlijke en bepalende beroepsvereiste vormt, mits het doel
legitiem is en het vereiste daaraan evenredig is; in de informatie die de lidstaten aan de
Commissie verstrekken, moet aangegeven worden welke omstandigheden het betreft.
(24) De Europese Unie heeft in de aan de Slotakte van het Verdrag van Amsterdam gehechte
Verklaring nr. 11 betreffende de status van kerken en niet-confessionele organisaties
uitdrukkelijk verklaard de status die kerken en religieuze verenigingen en gemeenschappen
volgens het nationale recht in de lidstaten hebben, te eerbiedigen en daaraan geen afbreuk te
doen en evenzeer de status van levensbeschouwelijke en niet-confessionele organisaties te
eerbiedigen. In dit verband kunnen de lidstaten specifieke bepalingen handhaven of vaststellen
inzake de wezenlijke, legitieme en gerechtvaardigde beroepsvereisten die voor de uitoefening
van een beroepsactiviteit kunnen worden verlangd.
(25) Het verbod op discriminatie op grond van leeftijd vormt een fundamenteel element om de
in de werkgelegenheidsrichtsnoeren gestelde doelen te bereiken en de diversiteit bij de arbeid
te bevorderen; niettemin kunnen verschillen in behandeling op grond van leeftijd in bepaalde
omstandigheden gerechtvaardigd zijn en derhalve specifieke bepalingen nodig maken die
naargelang de situatie in de lidstaten kunnen verschillen; het is derhalve van essentieel belang
onderscheid te maken tussen verschillen in behandeling die gerechtvaardigd zijn, met name
door legitieme doelstellingen van het beleid op het terrein van de werkgelegenheid, de
arbeidsmarkt en de beroepsopleiding, en discriminatie die verboden moet worden.
(26) Het discriminatieverbod mag geen afbreuk doen aan de handhaving of vaststelling van
maatregelen die zijn bedoeld om de nadelen die een groep personen ondervindt van haar
godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele geaardheid, te voorkomen of te
compenseren en deze maatregelen kunnen organisaties van personen met een bepaalde
godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele geaardheid toestaan, mits deze als
hoofddoelstelling hebben aan de bijzondere behoefte van deze personen tegemoet te komen.
(27) De Raad heeft in zijn aanbeveling 86/379/EEG van 24 juli 1986 betreffende de
werkgelegenheid voor gehandicapten in de Gemeenschap(7) een raamwerk vastgesteld met
voorbeelden van positieve maatregelen ter bevordering van de werkgelegenheid en de
beroepsopleiding voor gehandicapten, en heeft in zijn resolutie van 17 juni 1999 betreffende
gelijke kansen op werk voor mensen met een handicap(8) gewezen op het belang om specifieke
aandacht te schenken aan met name de werving en het behoud van de arbeidsdeelname, de
opleiding en het levenslang leren van mensen met een handicap.
(28) Deze richtlijn stelt minimumvereisten vast en laat de lidstaten daarmee de keuze gunstiger
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bepalingen aan te nemen of te handhaven. De uitvoering van deze richtlijn mag niet als
rechtvaardiging dienen voor enigerlei verlaging van het in de lidstaten reeds bestaande
beschermingsniveau.
(29) Personen die op grond van godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele
geaardheid zijn gediscrimineerd, dienen over adequate mogelijkheden voor rechtsbescherming
te beschikken. Teneinde een effectiever beschermingsniveau te verschaffen, dienen
verenigingen of rechtspersonen de bevoegdheid te krijgen om namens of ten behoeve van
slachtoffers overeenkomstig door de lidstaten vastgestelde modaliteiten een procedure
aanhangig te maken, onverminderd de nationale procedureregels betreffende de
vertegenwoordiging en verdediging in rechte.
(30) Daadwerkelijke toepassing van het gelijkheidsbeginsel vereist een passende
rechtsbescherming tegen represailles.
(31) Het is noodzakelijk dat de regels voor de bewijslast worden aangepast zodra er een
kennelijke discriminatie bestaat; in de gevallen waarin een dergelijke situatie ook inderdaad
blijkt te bestaan, vergt de feitelijke toepassing van het beginsel van gelijke behandeling dat de
bewijslast bij de verweerder wordt gelegd. Het is evenwel niet aan de verweerder om te
bewijzen dat de eiser een bepaalde godsdienst, overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele
geaardheid heeft.
(32) De lidstaten hoeven de regels betreffende de bewijslast niet toe te passen in zaken waarin
het aan de rechtbank of een andere bevoegde instantie is om de feiten te onderzoeken; het betreft
hier procedures waarin de eiser de feiten niet hoeft te bewijzen, maar het aan de rechtbank of
de bevoegde instantie is deze te onderzoeken.
(33) De lidstaten dienen de dialoog tussen de sociale partners en, binnen het kader van de
nationale praktijk, met de niet-gouvernementele organisaties te bevorderen teneinde de diverse
vormen van discriminatie op de werkplek aan te pakken en te bestrijden.
(34) Om vrede en verzoening tussen de voornaamste gemeenschappen in Noord-Ierland te
bevorderen, moeten er bijzondere bepalingen in deze richtlijn worden opgenomen.
(35) De lidstaten dienen voor inbreuken op de uit deze richtlijn voortvloeiende verplichtingen
doeltreffende, evenredige en afschrikkende sancties vast te stellen.
(36) De lidstaten kunnen de sociale partners, indien deze daarom gezamenlijk verzoeken,
belasten met de uitvoering van deze richtlijn, voor wat de onder collectieve overeenkomsten
vallende bepalingen betreft, op voorwaarde dat de lidstaten alle nodige maatregelen treffen om
de in deze richtlijn voorgeschreven resultaten te allen tijde te kunnen waarborgen.
(37) Overeenkomstig het subsidiariteitsbeginsel van artikel 5 van het EG-Verdrag, kunnen de
doelstellingen van deze richtlijn, namelijk het scheppen, binnen de Gemeenschap, van gelijke
voorwaarden met betrekking tot gelijke behandeling in arbeid en beroep, onvoldoende door de
lidstaten worden verwezenlijkt en derhalve kunnen die doelstellingen wegens de omvang en de
gevolgen van het optreden beter door de Gemeenschap worden verwezenlijkt. Overeenkomstig
het evenredigheidsbeginsel dat in genoemd artikel besloten ligt, reikt deze richtlijn niet verder
dan hetgeen nodig is om die doelstelling te verwezenlijken,





Deze richtlijn heeft tot doel met betrekking tot arbeid en beroep een algemeen kader te creëren
voor de bestrijding van discriminatie op grond van godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd





1. Voor de toepassing van deze richtlijn wordt onder het beginsel van gelijke behandeling
verstaan de afwezigheid van elke vorm van directe of indirecte discriminatie op basis van een
van de in artikel 1 genoemde gronden.
2. Voor de toepassing van lid 1 is er:
a) "directe discriminatie", wanneer iemand ongunstiger wordt behandeld dan een ander in een
vergelijkbare situatie wordt, is of zou worden behandeld op basis van een van de in artikel 1
genoemde gronden;
b) "indirecte discriminatie", wanneer een ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of
handelwijze personen met een bepaalde godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of
seksuele geaardheid, in vergelijking met andere personen bijzonder benadeelt,
i) tenzij die bepaling, maatstaf of handelwijze objectief wordt gerechtvaardigd door een
legitiem doel en de middelen voor het bereiken van dat doel passend en noodzakelijk zijn, of
ii) tenzij de werkgever dan wel iedere andere persoon of organisatie waarop de onderhavige
richtlijn van toepassing is, voor personen met een bepaalde handicap krachtens de nationale
wetgeving verplicht is passende maatregelen te nemen die overeenkomen met de in artikel 5
vervatte beginselen, teneinde de nadelen die die bepaling, maatstaf of handelwijze met zich
brengt, op te heffen.
3. Intimidatie wordt als een vorm van discriminatie in de zin van lid 1 beschouwd als er sprake
is van ongewenst gedrag dat met een van de in artikel 1 genoemde gronden verband houdt, en
tot doel of gevolg heeft dat de waardigheid van de persoon wordt aangetast en een bedreigende,
vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreëerd. Het begrip
intimidatie kan in dit verband worden gedefinieerd in overeenstemming met de nationale
wetgeving en praktijken van de lidstaten.
4. Een opdracht tot het discrimineren van personen op basis van een van de in artikel 1
genoemde gronden, wordt beschouwd als discriminatie in de zin van lid 1.
5. Deze richtlijn laat de nationale wettelijke bepalingen onverlet die in een democratische
samenleving noodzakelijk zijn voor de openbare veiligheid, de handhaving van de openbare
orde en het voorkomen van strafbare feiten, de bescherming van de volksgezondheid en de
bescherming van de rechten en vrijheden van derden.
Artikel 3
Werkingssfeer
1. Binnen de grenzen van de aan de Gemeenschap verleende bevoegdheden, is deze richtlijn
zowel in de overheidssector als in de particuliere sector, met inbegrip van overheidsinstanties,
op alle personen van toepassing met betrekking tot:
a) de voorwaarden voor toegang tot arbeid in loondienst of als zelfstandige en tot een beroep,
met inbegrip van de selectie- en aanstellingscriteria, ongeacht de tak van activiteit en op alle
niveaus van de beroepshiërarchie, met inbegrip van bevorderingskansen;
b) de toegang tot alle vormen en alle niveaus van beroepskeuzevoorlichting, beroepsopleiding,
voortgezette beroepsopleiding en omscholing, met inbegrip van praktijkervaring;
c) werkgelegenheid en arbeidsvoorwaarden, met inbegrip van ontslag en beloning;
d) het lidmaatschap van of de betrokkenheid bij een werkgevers- of werknemersorganisatie of
enige organisatie waarvan de leden een bepaald beroep uitoefenen, waaronder de voordelen
die deze organisaties bieden.
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2. Deze richtlijn is niet van toepassing op verschillen in behandeling gebaseerd op nationaliteit
en doet geen afbreuk aan voorwaarden voor toegang en verblijf van onderdanen van derde
landen en staatlozen tot c.q. op het grondgebied van de lidstaten, noch aan enige behandeling
die het gevolg is van de juridische status van de betrokken onderdanen van derde landen en
staatlozen.
3. Deze richtlijn is niet van toepassing op uitkeringen van welke aard dan ook die worden
verstrekt door wettelijke of daarmee gelijkgestelde stelsels, met inbegrip van de stelsels voor
sociale zekerheid of voor sociale bescherming.
4. De lidstaten kunnen bepalen dat deze richtlijn, voorzover zij betrekking heeft op
discriminatie op grond van handicap en leeftijd, niet van toepassing is op de strijdkrachten.
Artikel 4
Wezenlijke beroepsvereisten
1. Niettegenstaande artikel 2, leden 1 en 2, kunnen de lidstaten bepalen dat een verschil in
behandeling dat op een kenmerk in verband met een van de in artikel 1 genoemde gronden
berust, geen discriminatie vormt, indien een dergelijk kenmerk, vanwege de aard van de
betrokken specifieke beroepsactiviteiten of de context waarin deze worden uitgevoerd, een
wezenlijke en bepalende beroepsvereiste vormt, mits het doel legitiem en het vereiste
evenredig aan dat doel is.
2. De lidstaten kunnen op het moment van vaststelling van deze richtlijn bestaande nationale
wetgeving handhaven of voorzien in toekomstige wetgeving waarin op de datum van
vaststelling van deze richtlijn bestaande nationale praktijken worden opgenomen, die bepaalt,
dat in het geval van kerken en andere publieke of particuliere organisaties, waarvan de
grondslag op godsdienst of overtuiging is gebaseerd, voor wat betreft de beroepsactiviteiten
van deze organisaties een verschil in behandeling gebaseerd op godsdienst of overtuiging van
een persoon geen discriminatie vormt indien vanwege de aard van de activiteiten of de context
waarin deze worden uitgeoefend de godsdienst of overtuiging een wezenlijke, legitieme en
gerechtvaardigde beroepsvereiste vormt gezien de grondslag van de organisatie. Dit verschil in
behandeling wordt toegepast met inachtneming van de grondwettelijke bepalingen en beginselen
van de lidstaten en van de algemene beginselen van het Gemeenschapsrecht, en mag geen op
een andere grond gebaseerde discriminatie rechtvaardigen.
Mits de bepalingen van deze richtlijn voor het overige worden geëerbiedigd, laat deze richtlijn
derhalve het recht van kerken en andere publieke of particuliere organisaties waarvan de
grondslag op godsdienst of overtuiging is gebaseerd, onverlet om, handelend in
overeenstemming met de nationale grondwettelijke en wettelijke bepalingen, van personen die
voor hen werkzaam zijn, een houding van goede trouw en loyaliteit aan de grondslag van de
organisatie te verlangen.
Artikel 5
Redelijke aanpassingen voor gehandicapten
Teneinde te waarborgen dat het beginsel van gelijke behandeling met betrekking tot personen
met een handicap nageleefd wordt, wordt voorzien in redelijke aanpassingen. Dit houdt in dat
de werkgever, naargelang de behoefte, in een concrete situatie passende maatregelen neemt om
een persoon met een handicap in staat te stellen toegang tot arbeid te hebben, in arbeid te
participeren of daarin vooruit te komen dan wel om een opleiding te genieten, tenzij deze
maatregelen voor de werkgever een onevenredige belasting vormen. Wanneer die belasting in
voldoende mate wordt gecompenseerd door bestaande maatregelen in het kader van het door de




Rechtvaardiging van verschillen in behandeling op grond van leeftijd
1. Niettegenstaande artikel 2, lid 2, kunnen de lidstaten bepalen dat verschillen in behandeling
op grond van leeftijd geen discriminatie vormen indien zij in het kader van de nationale
wetgeving objectief en redelijk worden gerechtvaardigd door een legitiem doel, met inbegrip
van legitieme doelstellingen van het beleid op het terrein van de werkgelegenheid, de
arbeidsmarkt of de beroepsopleiding, en de middelen voor het bereiken van dat doel passend
en noodzakelijk zijn.
Dergelijke verschillen in behandeling kunnen onder meer omvatten:
a) het creëren van bijzondere voorwaarden voor toegang tot arbeid en beroepsopleiding, van
bijzondere arbeidsvoorwaarden en -omstandigheden, met inbegrip van voorwaarden voor
ontslag en beloning voor jongeren, oudere werknemers en werknemers met personen ten laste,
teneinde hun opneming in het arbeidsproces te bevorderen, en hun bescherming te verzekeren;
b) de vaststelling van minimumvoorwaarden met betrekking tot leeftijd, beroepservaring of -
anciënniteit in een functie voor toegang tot de arbeid of bepaalde daaraan verbonden voordelen;
c) de vaststelling van een maximumleeftijd voor aanwerving, gebaseerd op de opleidingseisen
voor de betrokken functie of op de noodzaak van een aan pensionering voorafgaand redelijk
aantal arbeidsjaren.
2. Niettegenstaande artikel 2, lid 2, kunnen de lidstaten bepalen dat de vaststelling, in
ondernemings- en sectoriële regelingen inzake sociale zekerheid, van een toetredingsleeftijd of
van een leeftijd voor het verkrijgen van het recht op pensioen- of invaliditeitsuitkeringen,
inclusief de vaststelling van verschillende leeftijden voor werknemers of voor groepen of
categorieën werknemers, in de ondernemings- en sectoriële regelingen inzake sociale
zekerheid, en het gebruik, in het kader van die regelingen, van leeftijdscriteria in de actuariële
berekeningen, geen discriminatie op grond van leeftijd vormt, mits dat niet leidt tot
discriminatie op grond van geslacht.
Artikel 7
Positieve acties en specifieke maatregelen
1. Het beginsel van gelijke behandeling belet niet dat een lidstaat, om volledige gelijkheid in
het beroepsleven te waarborgen, specifieke maatregelen handhaaft of treft om de nadelen
verband houdende met een van de in artikel 1 genoemde gronden te voorkomen of te
compenseren.
2. Met betrekking tot personen met een handicap vormt het beginsel van gelijke behandeling
geen beletsel voor het recht van de lidstaten om maatregelen te handhaven of vast te stellen ter
bescherming van de gezondheid en de veiligheid op de arbeidsplek, noch voor maatregelen die
erop gericht zijn om voorzieningen of faciliteiten te scheppen of te handhaven om de opneming
van personen met een handicap in het arbeidsproces te behouden of te bevorderen.
Artikel 8
Minimumvereisten
1. De lidstaten mogen bepalingen vaststellen of handhaven die voor de bescherming van het
beginsel van gelijke behandeling gunstiger zijn dan die van deze richtlijn.
2. De uitvoering van deze richtlijn vormt onder geen beding een reden voor de verlaging van




RECHTSMIDDELEN EN HANDHAVING VAN RECHTEN
Artikel 9
Verdediging van rechten
1. De lidstaten zorgen ervoor dat eenieder die zich door niet-toepassing van het beginsel van
gelijke behandeling benadeeld acht, toegang krijgt tot gerechtelijke en/of administratieve
procedures, en wanneer zij zulks passend achten, ook tot bemiddelingsprocedures, voor de
naleving van de uit deze richtlijn voortvloeiende verplichtingen, zelfs na beëindiging van de
verhouding waarin deze persoon zou zijn gediscrimineerd.
2. De lidstaten zorgen ervoor dat verenigingen, organisaties of andere rechtspersonen, die er,
overeenkomstig de in de nationale wetgeving vastgestelde criteria, een rechtmatig belang bij
hebben dat deze richtlijn wordt nageleefd, namens of ter ondersteuning van de klager of
klaagster met zijn, respectievelijk haar toestemming met het oog op de naleving van de uit deze
richtlijn voortvloeiende verplichtingen, gerechtelijke en/of administratieve procedures kunnen
aanspannen.
3. De leden 1 en 2 laten de nationale regels betreffende de termijnen voor de instelling van een
rechtsvordering aangaande het beginsel van gelijke behandeling onverlet.
Artikel 10
Bewijslast
1. De lidstaten nemen, overeenkomstig hun nationale rechtsstelsels, de nodige maatregelen om
ervoor te zorgen dat, wanneer personen die zich door niet-toepassing te hunnen aanzien van het
beginsel van gelijke behandeling benadeeld achten, voor de rechter of een andere bevoegde
instantie feiten aanvoeren die directe of indirecte discriminatie kunnen doen vermoeden, de
verweerder dient te bewijzen dat het beginsel van gelijke behandeling niet werd geschonden.
2. Lid 1 belet de lidstaten niet bewijsregels in te voeren die gunstiger zijn voor de eiser.
3. Lid 1 is niet van toepassing op strafprocedures.
4. De leden 1, 2 en 3 zijn tevens van toepassing op alle procedures overeenkomstig artikel 9,
lid 2.
5. De lidstaten hoeven lid 1 niet toe te passen in zaken waarin het aan de rechter of een andere
bevoegde instantie is om de feiten te onderzoeken.
Artikel 11
Bescherming tegen represailles
De lidstaten nemen in hun nationale wetgeving de nodige maatregelen op ter bescherming van
werknemers tegen ontslag of enige andere nadelige behandeling waarmee de werkgever
reageert op een klacht binnen de onderneming of op een procedure gericht op het doen naleven
van het beginsel van gelijke behandeling.
Artikel 12
Verspreiding van informatie
De lidstaten dragen er zorg voor dat binnen hun grondgebied alle betrokkenen via alle passende
middelen adequate informatie krijgen over de uit hoofde van deze richtlijn vastgestelde




1. Overeenkomstig hun nationale tradities en praktijken nemen de lidstaten passende
maatregelen om te bevorderen dat werkgevers en werknemers via de sociale dialoog gelijke
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behandeling aanmoedigen, onder meer door toe te zien op de praktijk op het werk, door
collectieve overeenkomsten, gedragscodes, onderzoek of de uitwisseling van ervaringen en
goede praktijken.
2. Voorzover zulks aansluit bij hun nationale tradities en praktijken, moedigen de lidstaten
werkgevers en werknemers met inachtneming van hun autonomie aan om op het gepaste niveau
overeenkomsten te sluiten die antidiscriminatieregels behelzen op de in artikel 3 genoemde
gebieden die binnen de werkingssfeer van collectieve onderhandelingen vallen. Deze
overeenkomsten moeten de minimumeisen gesteld in de onderhavige richtlijn en de nationale
uitvoeringsmaatregelen eerbiedigen.
Artikel 14
Dialoog met niet-gouvernementele organisaties
De lidstaten bevorderen de dialoog met aangewezen niet-gouvernementele organisaties die
overeenkomstig de nationale wetgeving en praktijk een rechtmatig belang hebben bij te dragen
tot de bestrijding van discriminatie op basis van een van de in artikel 1 genoemde gronden met





1. Om de ondervertegenwoordiging van een van de grote religieuze gemeenschappen in de
politiedienst in Noord-Ierland te verhelpen, vormen verschillen in behandeling bij aanwerving
voor die dienst, met inbegrip van ondersteunend personeel, geen discriminatie, voor zover die
verschillen in behandeling uitdrukkelijk zijn toegestaan door de nationale wetgeving.
2. Om evenwicht te houden in de kansen op werk voor onderwijzend personeel in Noord-
Ierland, en tevens bij te dragen tot de onderlinge toenadering van de historisch verdeelde grote
religieuze gemeenschappen aldaar, zijn de bepalingen van deze richtlijn betreffende godsdienst
of overtuiging niet van toepassing op de aanwerving van onderwijzend personeel in de scholen




Naleving van de richtlijn
De lidstaten nemen de nodige maatregelen om er zorg voor te dragen dat
a) alle wettelijke en bestuursrechtelijke bepalingen die met het beginsel van gelijke
behandeling in strijd zijn, worden afgeschaft;
b) alle met het beginsel van gelijke behandeling in strijd zijnde bepalingen in individuele of
collectieve contracten of overeenkomsten, interne reglementen van ondernemingen en in regels
waaraan de vrije beroepen en werkgevers- en werknemersorganisaties onderworpen zijn, nietig
worden of kunnen worden verklaard of worden gewijzigd.
Artikel 17
Sancties
De lidstaten stellen vast welke sancties gelden voor overtredingen van de ter uitvoering van
deze richtlijn vastgestelde nationale bepalingen en nemen de nodige maatregelen om ervoor te
zorgen dat deze sancties worden toegepast. De sancties, die ook het betalen van
schadevergoeding aan het slachtoffer kunnen omvatten, moeten doeltreffend, evenredig en
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afschrikkend zijn. De lidstaten stellen de Commissie uiterlijk op 2 december 2003 in kennis van




De lidstaten doen de nodige wettelijke en bestuursrechtelijke bepalingen in werking treden om
uiterlijk op 2 december 2003 aan deze richtlijn te voldoen of kunnen de sociale partners, indien
deze daarom gezamenlijk verzoeken, belasten met de uitvoering van deze richtlijn, voor wat de
onder collectieve overeenkomsten vallende bepalingen betreft. In dat geval zorgen de lidstaten
ervoor dat de sociale partners, uiterlijk op 2 december 2003 de nodige maatregelen bij
overeenkomst hebben ingevoerd; de lidstaten moeten zelf alle maatregelen treffen om de in deze
richtlijn voorgeschreven resultaten te allen tijde te kunnen waarborgen. Zij stellen de
Commissie daarvan onverwijld in kennis.
Teneinde met bijzondere omstandigheden rekening te houden kunnen de lidstaten indien nodig
beschikken over drie extra jaren vanaf 2 december 2003, ofwel een totaal van maximaal 6 jaar,
om de bepalingen met betrekking tot discriminatie op grond van leeftijd en handicap uit te
voeren. In dat geval stellen zij de Commissie daarvan onverwijld in kennis. Iedere lidstaat die
van deze extra periode gebruik wenst te maken, brengt jaarlijks verslag uit aan de Commissie
over de maatregelen die hij neemt om discriminatie op grond van leeftijd en handicap aan te
pakken en over de vooruitgang die bij de uitvoering van de richtlijn is geboekt. De Commissie
brengt jaarlijks verslag uit aan de Raad.
Wanneer de lidstaten deze bepalingen aannemen, wordt in die bepalingen naar de onderhavige
richtlijn verwezen of wordt hiernaar verwezen bij de officiële bekendmaking van die
bepalingen. De regels voor deze verwijzing worden vastgesteld door de lidstaten.
Artikel 19
Verslag
1. De lidstaten verstrekken de Commissie uiterlijk op 2 december 2005, en vervolgens om de
vijf jaar, alle dienstige gegevens om haar in staat te stellen een verslag aan het Europees
Parlement en aan de Raad over de toepassing van deze richtlijn op te stellen.
2. In het verslag van de Commissie wordt op passende wijze rekening gehouden met de
standpunten van de sociale partners en betrokken niet-gouvernementele organisaties.
Overeenkomstig het beginsel van integratie van het gelijkekansenbeleid (gender mainstreaming)
worden in dit verslag onder meer de gevolgen van de maatregelen ten aanzien van mannen en
vrouwen geëvalueerd. In het licht van de vergaarde informatie bevat het verslag, indien nodig,
voorstellen voor de herziening en actualisering van de richtlijn.
Artikel 20
Inwerkingtreding




Deze richtlijn is gericht tot de lidstaten.





(1) PB C 177 E van 27.6.2000, blz. 42.
(2) Advies uitgebracht op 12 oktober 2000 (nog niet verschenen in het Publicatieblad).
(3) PB C 204 van 18.7.2000, blz. 82.
(4) PB C 226 van 8.8.2000, blz. 1.
(5) PB L 39 van 14.2.1976, blz. 40.
(6) PB L 180 van 19.7.2000, blz. 22.
(7) PB L 225 van 12.8.1986, blz. 43.
(8) PB C 186 van 2.7.1999, blz. 3.
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Bijlage II   Geraadpleegde organisaties
·   Breed Platform Verzekerden en Werk
     Gesproken met: mr. M. Wewer
·   Chronisch Zieken en Gehandicaptenraad Nederland & WIG-Nijmegen
     (WAO-Platform)
     Gesproken met: mevr. drs. J.E.P. Lagendijk, senior beleidsmedewerker van de
     Chronisch Zieken en Gehandicapten Raad Nederland en dhr. T. van Hout, van het
     WAO-platform WIG-Nijmegen   
·   Federatie van Ouderverenigingen
    Gesproken met: drs. E.C. Roetering
·   Federatie  slechtzienden- en blindenbelang
     Gesproken met: mevr. T. Schippers, senior beleidsmedewerker en hoofd
     Slechtzienden- en Blindenlijn
·   Start Stichting Kans
     Gesproken met: mevr. M. Althuisius en mevr. J. Scholten
·   Stichting Pandora
     Gesproken met: mevr. drs. M.E. Winkelman, beleidsmedewerker en 
     mevr. Drs. A. Huson, beleidsmedewerker
·   TNO Arbeid
     Gesproken met: dhr. C. Wever
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Bijlage III   Brief aan Geraadpleegde organisaties
Geachte heer / mevrouw,
Dit najaar heeft het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid aan
ondergetekende een onderzoeksopdracht verstrekt die betrekking heeft op gelijke
behandeling van gehandicapten en chronisch zieken. Een aanleiding voor die
onderzoeksopdracht was de EG-richtlijn die in voorbereiding is. Het ministerie wenst
te vernemen welke consequenties implementatie van deze richtlijn zou hebben voor de
Nederlandse wet- en regelgeving op het terrein van de arbeid en voor zover het
gehandicapten en chronisch zieken betreft. Voorts werden nog enige vragen gesteld.
In november 2000 is door de Europese Raad een Richtlijn vastgesteld waarbij een
discriminatieverbod (onder meer) op grond van handicap bij de toegang,
arbeidsvoorwaarden en ontslag wordt geregeld. Implementatie van deze richtlijn in
Nederland zal aanpassing van wet- en regelgeving noodzakelijk maken.
- Wet- en regelgeving waarin niet-toelaatbaar onderscheid op grond van handicap of
chronische ziekte wordt gemaakt, zal moeten worden gewijzigd.
- Afspraken, zowel individueel als bij CAO, en praktijken die verboden onderscheid
op grond van handicap of chronische ziekte inhouden zullen verboden moeten worden.
- Anderzijds zullen regelingen, afspraken en praktijken die tot deelname aan het
arbeidsproces door gehandicapten bijdragen mogelijk moeten zijn en gestimuleerd
worden, teneinde aan de doelstelling van de Richtlijn en van het Nederlandse
(re)integratiebeleid uitvoering te geven.
In verband met deze consequenties van de Richtlijn voor Nederland moet nagegaan
worden in welke gevallen in de Nederlandse wet- en regelgeving onderscheid op
grond van handicap of chronische ziekte (verder: onderscheid), zowel direct als
indirect, voorkomt. Ook dient na te worden gegaan in hoeverre compenserende
maatregelen met betrekking tot arbeidsdeelneming in verband met handicap of
chronische ziekte worden geboden. Tenslotte is inzicht gewenst wat een verbod van
onderscheid – ook opgevat in de materiële zin van de verplichting compenserende
maatregelen te treffen – in de praktijk zou betekenen.
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Het gaat er dus om te achterhalen wat onder vigeur van de Richtlijn straks niet meer
mag, wat nu in regelgeving is neergelegd of daaruit voortvloeit, toegestaan is of
praktijk is.
Voor dit onderzoek is allereerst noodzakelijk inzicht te verkrijgen in welke gevallen
direct dan wel indirect onderscheid wordt gemaakt. Aansluitend bij de begrippen
zoals die in de Richtlijn worden gehanteerd en op basis van andere Europese gelijke
behandelingsregelgeving is ontwikkeld wordt er van uitgegaan dat met direct
onderscheid wordt bedoeld onderscheid waarbij wordt verwezen naar een bepaalde
eigenschap of hoedanigheid (de discriminatiegrond, in casu de handicap of chronische
ziekte) of een onlosmakelijk daarmee verbonden hoedanigheid of eigenschap.
Indirecte discriminatie vindt plaats wanneer een ogenschijnlijk neutrale bepaling of
praktijk of een ogenschijnlijk neutraal criterium nadelig effect heeft op een
gehandicapte of chronisch  zieke.
Op dit moment bestaat geen duidelijk beeld welke eigenschappen of hoedanigheden
onlosmakelijk met handicap of chronische ziekte verbonden zijn. Ook is
problematisch welke kenmerken, eigenschappen of hoedanigheden van
gehandicapten of chronisch zieken maken dat ogenschijnlijk neutraal gedrag of
maatregel een nadelig effect ten opzichte van hen te weeg brengt. Om hiervan een
beeld te krijgen is het nodig om gehandicapten en chronisch zieken, of hun
vertegenwoordigers, ter zake te ondervragen.
Daarbij is het van belang aan (vertegenwoordigers van) mensen met verschillende
typen beperkingen deze vraag te stellen. Mogelijk bestaan immers bij de
onderscheiden groepen verschillende eigenschappen en kenmerken die, wanneer
daarop niet adequaat wordt gereageerd of voldoende rekening gehouden, benadeling
van betrokkenen in vergelijking met niet- of anders gehandicapten veroorzaakt.
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Vragen
De volgende vragen komen aan de orde:
1. Met betrekking tot welke groep gehandicapten of chronisch zieken hebt u specifieke
deskundigheid?
2. Op welke wijze bent u bekend met de materie? (bv zit in bestuur belangenvereniging,
heeft zelf ervaring)
3. Welke kenmerken of eigenschappen van gehandicapten (de groep die u op het oog
hebt) hebben tot gevolg dat het toepassen van algemene regels voor gehandicapten
nadelig werkt? Te denken is aan:
- tempo
- arbozaken: aangeven van vluchtwegen, wijze van bekend maken rampscenario’s
- intermitterend ziekteverzuim
- bezoek aan arts of therapie
- wens deeltijd te werken
-  lagere productie hebben (per tijdseenheid) dan niet-gehandicapten
- niet veel arbeidsjaren volmaken (in verband met anciënniteit)
- afhankelijk zijn van een bepaalde vorm van vervoer, op bepaalde uren
- afhankelijk zijn van mantelzorg/hulp familie/hulp partner
4. Kunt u kenmerken of eigenschappen noemen die, wanneer daarnaar verwezen wordt,
in feite verwijzing naar handicap of chronische ziekte inhouden? Te denken is aan:
- eisen met betrekking tot lichaamskracht
- eisen met betrekking tot snelheid
- eisen met betrekking tot stressbestendigheid
- eisen met betrekking tot volledige inzetbaarheid
- bereidheid over te werken
- eisen met betrekking tot representatief voorkomen
5. Aan welke compensaties is te denken voor de kenmerken of eigenschappen die onder
3 zijn opgemerkt? Kent u daarvan voorbeelden in de praktijk?
6. Kent u situaties waarin verschil in arbeidsvoorwaarden is terug te voeren op
handicap of chronische ziekte?
7. Kent u voorbeelden waarin ontslag (in feite) als grond heeft handicap of chronische
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ziekte?
8.  Kent u voorbeelden dat verwijzing  naar bepaalde kenmerken of eigenschappen in
feite verwijzing naar ziekte of handicap inhoudt? Werd voor een dergelijke
verwijzing een argument aangevoerd?
Voorts  gaat het er om aan te geven wat als voorbeeld zou kunnen dienen van maatregelen
om de doelstelling van de richtlijn te bereiken.
9. Kunt u mij dergelijke voorbeelden noemen?
Ik dank u voor de te nemen moeite.
Met vriendelijke groet,
Prof. Mr. I.P. Asscher-Vonk
106
Bijlage IV   Lijst van geraadpleegde rapporten van de arbeidsinspectie
- Arbeidstijdenwet, Een onderzoek naar de ATW in CAO’s en bedrijven, mei 1998.
- Arbeidstijdenwet in 1998, Een onderzoek naar de Arbeidstijdenwet en het
      Arbeidstijdenbesluit  in CAO’s en in bedrijven, augustus 1999.
- Aspecten van arbeidsomstandigheden in CAO’s 1998, november 1998.
- Najaarsrapportage CAO-afspraken 2000, oktober 2000.
- Voorjaarsrapportage CAO-afspraken 2000, mei 2000.
- Werving en selectie, april 1997.
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Bijlage V   Overzicht bestudeerde CAO’s
- CAO voor het Beroepsgoederenvervoer
- CAO Binnendienst
- CAO voor het Bloembollenbedrijf
- CAO Bouwbedrijf
- CAO voor de Contractcatering




- CAO Kunstzinnige vorming
- CAO Metaal- en electrotechnische industrie
- CAO Metaalnijverheid
- Philips-CAO
- CAO Schoonmaak- en glazenwassersbedrijf
- CAO Selektvracht
- CAO Technische groothandel
- Unilever-CAO
- CAO Verblijfsrecreatie
- CAO voor Vroom en Dreesmann
- CAO Winkelpersoneel en filiaalhouders bakkersbedrijf
- CAO voor Woningbouwcorporaties
- CAO voor de Zuivel-industrie
- CAO Zweminrichtingen
